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 1 
1 Innledning 
1.1 Tema og problemstilling 
Oppgavens tema er oppsigelse og avskjed av tillitsvalgte. Hovedproblemstillingen er 
hvilket materielt vern tillitsvalgte har mot oppsigelse og avskjed. Jeg vil også mer 
kortfattet berøre andre sider ved stillingsvernet
1
 enn det materielle. 
 
1.2 Presiseringer, avgrensninger og litt om fremstillingsform 
Den tillitsvalgte er omfattet av de alminnelige stillingsvernregler. I en fremstilling av 
tillitsvalgtes stillingsvern, er imidlertid det interessante hvilken betydning tillitsvervet 
har for vernet. Alminnelige stillingsvernsregler blir derfor bare behandlet i den 
utstrekning de tjener til belysning av de særlige forhold som gjør seg gjeldende for 
tillitsvalgte. 
 
Permitteringer faller utenfor fremstillingen. En virksomhetsoverdragelses betydning for 
tillitsvalgtes rettsstilling og funksjon behandles heller ikke. Det samme gjelder krav fra 
arbeidsgiversiden om at tillitsvalgte skal fratre tillitsvervet uten å fratre arbeidsforholdet 
og tillitsvalgtes egen beslutning om å avslutte arbeidsforholdet. 
 
Tillitsvalgtes stilling ved innskrenkninger og omorganiseringer som ikke leder til 
oppsigelse, behandles kortfattet i kapittel 5. 
 
Først og fremst behandles bestemmelsene om tillitsvalgtes stillingsvern i Hovedavtalen 
LO-NHO 2010-2013 (heretter Hovedavtalen LO-NHO), siden denne avtalen omfatter 
mange tillitsvalgte innen privat sektor og danner mønsteret for flere andre 
                                                 
1
 Jeg bruker begrepet ”stillingsvern” i noen grad i oppgaven. Med dette sikter jeg til ”vern mot oppsigelse 
og avskjed”, mens jeg holder blant annet permitteringer utenfor, jf. kap. 1.2. 
 2 
hovedavtaler.
2
 Betraktningene om tillitsvalgtes stillingsvern etter nevnte hovedavtale er 
dermed relevante for fastleggingen av tillitsvalgtes stillingsvern etter andre 
tariffavtaler.
3
 
 
Utover en kort redegjørelse om tolkning av tariffavtaler i kapittel 1.5, behandles 
rettskildefaktorene i tilknytning til fremstillingen av gjeldende rett.  
 
1.3 Retten til organisasjonsfrihet 
Retten til foreningsfrihet er en en grunnleggende rettighet i et demokrati.
4
 Det følger 
uttrykkelig av EMK art. 11 (1) at organisasjonsfriheten omfatter retten til å danne og 
slutte seg til fagforeninger for å ivareta sine interesser
5
, altså såkalt positiv 
organisasjonsfrihet. Lignende bestemmelser finnes i SP art. 22 nr. 1, ØSK art. 8 nr. 1 
bokstav og ILO-konvensjonene nr. 87 og 98. Bestemmelsene i EMK, SP og ØSK 
gjelder som norsk lov, og skal ved motstrid gå foran bestemmelser i annen lovgivning, 
jf. menneskerettsloven §§ 2 og 3. I Hovedavtalen LO-NHO § 2-1 ”anerkjenner” partene 
den ”frie foreningsrett”.6 For at arbeidstakere formelt skal ha rett til å slutte seg til 
fagforeninger betinges verken tillitsvalgte eller noe stillingsvern for disse. Den 
tillitsvalgte kan derimot sies å gjøre foreningsretten mer effektiv ved at medlemmenes 
interesser fremmes. Et stillingsvern for tillitsvalgte er, som vi skal se, med på å fremme 
representasjonsfunksjonen. Også overfor den tillitsvalgte selv ville opphørsbeslutninger 
på grunn av funksjonen representere et angrep på den reelle organisasjonsfriheten.  
 
Reglene om organisasjonsfrihet vil neppe tjene til veiledning for fastleggingen av 
tillitsvalgtes stillingsvern sett hen til det betydelige vernet etter rettskildematerialet 
forøvrig. 
  
 
                                                 
2
 I NOU 1996:14 s. 88 uttrykkes det at Hovedavtalen LO-NHO er ”den mest kjente og viktigste 
hovedavtalen”. 
3
 I kapittel 4.1 behandles tillitsvalgtes stillingsvern etter andre fremtredende tariffavtaler. 
4
 Møse (2002) s. 484. 
5
 Møse (2002) s. 489. 
6
 Likeledes i andre sentrale tariffavtaler. 
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1.4 Rettsgrunnlaget 
De alminnelige stillingsvernsregler i arbeidsmiljøloven kapittel 15, tjenestemannsloven 
kapittel 2 og sjømannsloven kapittel 2 gjelder for arbeidstakere som er omfattet av disse 
lovene, uavhengig av om de innehar tillitsverv.
7
 Disse bestemmelsene beskytter den 
tillitsvalgte som arbeidstaker, og gir ikke eksplisitt anvisning på noe særskilt vern for 
den tillitsvalgte. Den tillitsvalgtes spesielle stilling kan likevel få betydning i en 
alminnelig saklighetsvurdering, altså uavhengig av tariffavtalebestemmelser, jf. kapittel 
4.2.
8
  
 
Flere hovedavtaler i privat og offentlig sektor fastslår uttrykkelig at det gjelder et 
særskilt stillingsvern for tillitsvalgte. 
 
I Hovedavtalen LO-NHO § 6-11 er det bestemmelser om tillitsvalgtes stillingsvern, og 
identiske bestemmelser gjenfinnes i flere andre tariffavtaler hvor NHO er part.
9
 I tillegg 
finnes andre tariffavtaler med bestemmelser om stillingsvern for tillitsvalgte som 
adskiller seg noe fra Hovedavtalen LO-NHO § 6-11.
10
  
 
Varslingsreglene er særlig aktuelle for tillitsvalgte, fordi disse presumptivt oftere enn 
andre arbeidstakere havner i varslingssituasjoner. I kapittel 3.8.2.4 ser jeg nærmere på 
tillitsvervets betydning dersom varsling aktualiserer en opphørsbeslutning fra 
arbeidsgivers side. 
 
1.5 Tolkning av tariffavtaler11 
I dette avsnittet formidler jeg de tolkningsprinsippene jeg anvender i kapittel 3 i 
utledningen av gjeldende rett etter Hovedavtalen LO-NHO § 6-11.
12
  
                                                 
7
 Jeg tar utgangspunkt i arbeidsmiljølovens regler i det videre der de  alminnelige stillingsvernsregler 
aktualiseres. 
8
 Noe utvidet vern utover det materielle krever nok derimot særlig hjemmel i form av tariffavtale (retten 
til å stå i stilling, oppsigelsesfrist, drøfting med arbeidsutvalg). 
9
 Se kapittel 4.1. 
10
 Se kapittel 4.1. 
11
 Med overskriften siktes det til alle argumentbærere til utledning av tariffavtalers rettslige innhold – 
ikke bare til det en kan utlede basert på et studium av tariffavtalen. 
12
 Jeg konsentrerer meg om de rettskildefaktorene som aktualiseres ved tolkningen av nevnte 
avtalebestemmelse. 
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Ordlyden er det sentrale og naturlige utgangspunktet ved fortolkning av tariffavtaler.
13
 
Tariffavtaler får virkning for flere parter enn de som har vært direkte involverte i 
forhandlingene, og det taler for å vektlegge en alminnelig språklig forståelse av 
ordlyden i enda større grad enn ved generell avtaletolkning. At utgangspunktet tas i en 
objektiv språklig forståelse av ordlyden, er klart etter gjeldende rett.
14
  
 
Dersom det kan konstateres felles partsoppfatninger på avtaletidspunktet som taler for 
et annet tolkningsresultat enn hva alminnelig naturlig språklig forståelse av ordlyden 
tilsier, legges partsoppfatningen til grunn
15
. Oftest er det vanskelig å finne ut hva 
partenes oppfatninger om innholdet var ved avtaleinngåelsen. Både LO og NHO utgir 
kommentarutgaver til Hovedavtalen LO-NHO, og her kan felles partsoppfatninger 
undertiden synliggjøres. 
 
Kontekst og bakgrunnsrett tas videre i betraktning ved tolkning av tariffavtaler.
16
 
Formålet med og hensynene bak en tariffavtalebestemmelse vil også være et 
tolkningsmoment
17
, jf. blant annet ARD-2002-456.  
 
Rettspraksis fra Arbeidsretten er sentral. Arbeidsretten er gitt eksklusiv kompetanse til å 
behandle tvister ”om en tariffavtales gyldighet, forståelse eller beståen eller om krav 
som grunner seg på en tariffavtale”, jf. arbeidstvistloven §§ 7 nr. 2 og § 6 nr. 1. Når det 
gjelder den rettskildemessige vekten av Arbeidsrettens avgjørelser, skal det fremheves 
at det bare er avvisningskjennelser og Arbeidsrettens kompetanse som kan prøves av 
Høyesterett, jf. arbeidstvistloven § 26 nr. 1 og 4 og Rt-2002-1638. Dette innebærer at 
Arbeidsretten er øverste rettsinstans innenfor sitt område.
18
 Hvis Arbeidsretten i sin 
”domsslutning [har] fastslått en viss forståelse av en tariffavtale, gjelder denne 
forståelse også for enhver arbeidsavtale, som er bygget på tariffavtalen”, jf. 
arbeidstvistloven § 9 annet ledd. I sak for de alminnelige domstoler om den individuelle 
                                                 
13
 Fougner m.fl.: Kollektiv arbeidsrett (2004) s. 183. 
14
 Fougner m.fl.: Kollektiv arbeidsrett (2004) s. 183 og Rt. 2004 s. 297. 
15
 Fougner m.fl.: Kollektiv arbeidsrett (2004) s. 192. 
16
 Fougner m.fl.: Kollektiv arbeidsrett (2004) s. 192 og 193. 
17
 Fougner m.fl.: Kollektiv arbeidsrett  (2004) s. 197. 
18
 Fougner m.fl.:Kollektiv arbeidsrett  (2004) s. 37. 
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arbeidsavtale må Arbeidsrettens forståelse av tariffavtalen legges til grunn, for så vidt 
gjelder krav som bygges på tariffavtalen.
19
  
 
Arbeidsrettens avgjørelser har altså meget stor betydning ved fastleggelsen av gjeldende 
rett, og er sammenliknbare med høyesterettsavgjørelsers betydning etter alminnelig 
rettskildelære. At vektleggingen av tidligere praksis er betydelig fremgår også av 
Arbeidsrettens avgjørelser.
20
 
 
Praksis fra de alminnelige domstoler har også betydning. Dersom 
tariffavtalebestemmelsers rettslige innhold har relevans for avgjørelsen av et spørsmål 
forelagt de alminnelige domstolene, vil disse prejudisielt ta stilling til forståelsen av den 
eller de aktuelle bestemmelser.
21
 Jeg går ikke nærmere inn på rettskildemessige 
spørsmål i forbindelse med vektleggingen av domstolsavgjørelser. 
 
Kommentarutgaver fra partene kan yte bidrag ved tolkningen av tariffavtalene. 
Hovedavtalen LO-NHO er kommentert fyldig av begge parter. Ellers foreligger sjelden 
kommentarutgaver til tariffavtaler. Den rettskildemessige vekten avhenger av 
omstendighetene. Hvis partene uttrykker en sammenfallende forståelse i sine respektive 
kommentarutgaver vil denne tillegges betydelig vekt. Rettsoppfatninger fra en part som 
er i den annen parts interesse, vektlegges også. Partsbetraktninger som virker objektive 
og nærliggende, kan få en betydning i tolkningen, først og fremst på grunn av at de kan 
kaste lys over forståelsen. I tilfeller hvor forståelsen snarere fremstår som partsinnlegg, 
vil den rettskildemessige vekten være begrenset. 
  
                                                 
19
 Jakhelln (2008) note 47. 
20
 Innenfor fremstillingens ramme ser jeg det ikke hensiktsmessig å gå nærmere inn på nyansering av 
praksisens betydning i forskjellige rettskildemessige situasjoner. 
21
 Fougner m.fl.: Kollektiv arbeidsrett (2004) s. 37, med henvisning til flere høyesterettsavgjørelser. Etter 
arbeidstvistloven § 9 annet ledd må en eventuell fastslått forståelse av tariffavtalen fra Arbeidsretten 
legges til grunn (prejudisielt).  
 6 
Litteratur om feltet kan spille en rolle ved tolkningen, særlig argumentativt, og det 
foreligger noe litteratur i tilknytning til bestemmelsene i Hovedavtalen LO-NHO § 6-
11.
22
  
 
Rettskildefaktorene må naturligvis sees i sammenheng og harmoniseres i utledningen av 
rettsreglene. Hvor stor betydning den enkelte faktor får i avveiningen beror på 
rettskildefaktorene forøvrig. 
23
 Formålsbetraktninger får stor betydning i utledningen av 
gjeldende rett relatert til enkelte problemstillinger etter Hovedavtalen LO-NHO § 6-11, 
jf. kapittel 3. I den grad det foreligger rettspraksis om aktuelle spørsmål vil derimot  
formålsbetraktninger normalt tre i bakgrunnen.  
 
1.6 Oppgavens videre struktur 
I kapittel 2 behandles den tillitsvalgtes spesielle stilling i bedriften. Tillitsvalgtes 
stillingsvern etter Hovedavtalen LO-NHO behandles i kapittel 3, og utgjør 
fremstillingens hoveddel. I kapittel 4 ser jeg på det materielle stillingsvernet for 
tillitsvalgte som ikke omfattes av Hovedavtalen LO-NHO. I kapittel 5 behandles 
tillitsvervets betydning ved endringer som ikke leder til opphør av arbeidsforholdet. 
Avslutningsvis vil jeg i kapittel 7 kort oppsummere fremstillingen. 
 
 
                                                 
22
 Noen korte bidrag i Fanebust (2001) og Jakhelln, Aune (2005) trekkes frem i fremstillingens kapittel 
3.8. I tillegg benytter jeg noe annen litteratur om den alminnelige saklighetsnormen etter 
arbeidsmiljøloven der denne tjener til belysning av tillitsvervets betydning i saklighetsvurderingen. 
23
 Ofte brukes begrepet relativ vekt i forbindelse med harmonisering av rettskildefaktorer. 
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2 Den tillitsvalgtes spesielle stilling i bedriften 
2.1 Innledning 
Etter Hovedavtalen LO-NHO
24
 § 6-11 første ledd skal det ved oppsigelse og avskjed av 
tillitsvalgte legges vekt på den ”spesielle stilling de tillitsvalgte har i bedriften.” 
Lignende eller identisk ordlyd finnes i andre sentrale tariffavtaler. Også ved anvendelse 
av den alminnelige saklighetsnormen er særtrekk ved den tillitsvalgtes stilling av 
betydning. I dette kapittelet vil jeg belyse hva som særpreger den tillitsvalgtes stilling, 
siden det danner bakteppet for utledningen av det materielle stillingsvernet.  
 
2.2 Formålet med tillitsvalgtfunksjonen 
På grunn av ansettelsesforholds i alminnelighet løpende karakter, vil arbeidsavtalen 
ikke regulere partenes rettigheter og plikter i detalj. Arbeidsavtalen ”forutsetter 
fastsettelse og komplettering gjennom kontraktsforholdets løp.”25 Mangelen på 
fullstendighet kompenseres ved arbeidsgivers styringsrett. Arbeidsforholdet kan derfor 
karakteriseres som et underordningsforhold.
26
 Dette er hovedgrunnen til at 
arbeidsgiveren i utgangspunktet fremstår som den sterke part i avtaleforholdet.
27
 På 
grunn av det ulikevektige forholdet mellom partene kan den enkelte arbeidstaker ha 
vanskeligheter med å få gjennomslag for sine selvsagte ønsker om at arbeidsgivers 
ledelse er innenfor styringsrettens rammer. Også beslutninger som er innenfor rammen 
av styringsretten kan arbeidstakerne ha en interesse av å påvirke. Samarbeid på 
arbeidstakersiden intenderes å skape en større evne til å fremme de ansattes interesser. 
Den tillitsvalgte skal være en talsmann og representant for disse interessene, og 
tillitsvalgtrollen yter dermed bidrag til å skape et mer likevektig forhold mellom 
partene, og således fremme bedriftsdemokratiet.  
 
Talsmannsfunksjonen er i første rekke i arbeidstakernes interesse, men etter 
omstendighetene kan en ordning med tillitsvalgte også være av det gode for 
                                                 
24
 I besvarelsen videre vil jeg noen steder sløyfe ordene Hovedavtalen LO-NHO der det er åpenbart at det 
er denne tariffavtalen jeg viser til. 
25
 Evju (2003) s. 7. 
26
 Evju (2003) s. 11. 
27
 En annen årsak er trolig at arbeidstakerens avhengighet av å beholde arbeidet ofte er større enn 
arbeidsgivers avhengighet av å beholde den enkelte arbeidtaker. 
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arbeidsgiver, både ved at denne har representanter å forholde seg til og ved at et 
samarbeid kan medføre mer hensiktsmessig drift og mer fornøyde og lojale 
arbeidstakere. 
 
2.3 Begrepet tillitsvalgt 
Tillitsvalgtbegrepet benyttes både i lovverk og tariffavtaler med et noe varierende 
meningsinnhold. Fellestrekket er at en tillitsvalgt har en representantfunksjon for andre 
arbeidstakere, men personkretsen som omfattes av begrepet avhenger av 
rettsgrunnlaget. 
 
I arbeidsmiljøloven er tillitsvalgtbegrepet brukt i tilknytning til en rekke oppgaver. I 
forarbeidene til arbeidsmiljøloven fremgår det at ”[h]vem som skal regnes som 
tillitsvalgt eller representant for arbeidstakerne bør [...] avgjøres etter en fortolkning av 
den enkelte bestemmelse.”28 Departementet fremholder videre at ”termen "tillitsvalgt" 
ikke skal forstås snevert som bare representanter for arbeidstakere som er organisert i 
tradisjonelle fagforeninger/fagforbund og som er valgt i henhold til en tariffavtale som 
virksomheten er bundet av. Det kan også være tale om representanter for en fast eller 
ad-hoc sammenslutning av to eller flere personer uten organisasjonsmessig tilknytning 
(husforening). Begrepet kan i tillegg omfatte andre valgte representanter for 
arbeidstakere som ikke er fagforeningsmedlemmer.”29 
 
For at en arbeidstaker skal karakteriseres som tillitsvalgt der begrepet benyttes i 
Hovedavtalen LO-NHO, må det derimot ha blitt gjennomført valg, og arbeidstakeren 
kan ikke kreves anerkjent som tillitsvalgt før skriftlig melding om valget er gitt, jf. § 5-
11. I tillegg er det naturligvis et vilkår at arbeidstakeren er tilknyttet LO.  
 
Dersom en arbeidstaker omfattet av Hovedavtalen LO-NHO ikke anses som tillitsvalgt 
etter avtalens bestemmelser, kan denne likevel være det i arbeidsmiljølovens forstand 
etter en tolkning av den enkelte bestemmelse.  
 
                                                 
28
 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 121. 
29
 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 121. 
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I det videre ser jeg på tillitsvalgtfunksjonen hovedsakelig basert på bestemmelsene i 
Hovedavtalen LO-NHO. Jeg går ikke nærmere inn på begrepsinnholdet i 
”verneombud”, ”medlemmer av arbeidsmiljøutvalg” og ”styre- og bedriftsforsamling”, 
selv om disse funksjonene også omfattes av stillingsvernsbestemmelsene i 
Hovedavtalen LO-NHO, jf. § 6-11 sjuende ledd. Mange av betraktningene videre i 
kapittelet gjør seg imidlertid også gjeldende for disse funksjonene.  
 
2.4 Bestemmelser om antall tillitsvalgte 
I Hovedavtalen LO-NHO § 5-2 er det bestemmelser om antall tillitsvalgte ved 
bedriftene. Dersom det er opptil 25 arbeidstakere tilsluttet organisasjoner innenfor LO 
kan det velges 2 tillitsvalgte. Det er oppstilt et stigende antall tillitsvalgte som kan 
velges avhengig av antall arbeidstakere tilsluttet LO-forbund. Partene på den enkelte 
bedrift kan skriftlig avtale et større antall tillitsvalgte, jf. § 5-2 fjerde ledd. 
 
2.5 Partenes sentrale plikter 
De ”tillitsvalgte og bedriftens representanter plikt til å gjøre sitt beste for å opprettholde 
et rolig og godt samarbeidsforhold”, jf. Hovedavtalen LO-NHO § 6-5 nr. 1. Etter § 6-1 
første ledd er det ”av avgjørende betydning at samarbeidet mellom bedriftens 
representanter og de tillitsvalgte foregår i rasjonelle og betryggende former”. Videre 
fremheves betydningen av ”[e]n gjensidig korrekt og tillitsfull opptreden mellom 
bedriftens representanter og de tillitsvalgte”, jf. § 6-1 annet ledd annet punktum.  
 
Det påligger altså både den tillitsvalgte og arbeidsgiversiden en plikt til å fremme et 
godt samarbeidsforhold. Et utslag av dette er at ”[d]et er uforenlig med arbeidsgivers og 
de tillitsvalgtes plikter å tilskynde eller medvirke til ulovlig konflikt”, jf. Hovedavtalen 
LO-NHO § 6-5 nr. 3. Begge parter skal videre ”påse at de plikter som påhviler partene 
etter tariffavtale, arbeidsreglement og arbeidsmiljø blir fulgt”, jf. § 6-5 nr. 2. At begge 
parter opptrer i tråd med bestemmelsene er av stor betydning for at demokratiformålet 
bak det kollektive arbeidslivet skal oppnås. 
 
 10 
Det er flere plikter som er foreskrevet de enkelte parter som også er utslag av en 
gjensidige samarbeidsplikt og formålet om en demokratisering på arbeidsplassen. 
 
Blant pliktene som er tillagt arbeidsgiver nevnes at denne daglig skal ha en ansvarlig 
representant til stede som de tillitsvalgte kan henvende seg til, jf. Hovedavtalen LO-
NHO § 6-3 første ledd. De tillitsvalgte skal også innrømmes ”nødvendig tid til å utføre 
sine oppgaver i henhold til Hovedavtalen”, se § 6-6 nr. 1. Foruten dette, er det en rekke 
bestemmelser i kapittel 9 som skal sikre arbeidstakersiden informasjon og 
medbestemmelse, og her oppstilles det både generelle og konkrete plikter for 
arbeidsgiversiden til å involvere tillitsvalgte ved drøftelser og informasjon.  
Organisasjonene har sågar avtalt at det kan ilegges bot til bedriften ved grovt brudd på 
enkelte av bestemmelsene i kapittel 9, jf. § 9-19 nr. 2. 
 
Av vesentlige plikter tillagt den tillitsvalgte fremheves at disse skal ”ta tilbørlig hensyn 
til at produksjonen skal lide minst mulig skade og at spesialmaskiner ikke blir stoppet i 
sin regulære drift.”, jf. Hovedavtalen LO-NHO § 6-5 nr. 4. I henhold til § 6-2 nr. 4 skal 
de tillitsvalgte, når de har noe å fremføre, henvende seg direkte til arbeidsgiveren eller 
dennes representant på arbeidsstedet. Eksemplene illustrerer at den tillitsvalgte har en 
plikt til å opptre lojalt overfor arbeidsgiver i utøvelsen av funksjonen som tillitsvalgt, 
ikke bare i rollen som ”menig” arbeidstaker. 
 
2.6 Representasjons- og talsmannsfunksjonen 
Den tillitsvalgte er en representant og talsmann for de organiserte arbeidstakerne, jf. 
Hovedavtalen LO-NHO § 6-2 nr. 1. 
 
Det saklige virkeområdet for den tillitsvalgtes representasjon er vidt. De organiserte 
arbeidstakernes ønsker er retningsgivende for hva den tillitsvalgte skal fremføre, og det 
er ikke begrenset til bedriftens eventuelle brudd på tariffavtale, lovverk eller 
arbeidsreglement, jf. § 6-5 nr. 2, eller til oppgaver foreskrevet i de nevnte kildene. 
Likevel må den tillitsvalgte kunne utøve skjønn når det gjelder hva han formidler 
overfor arbeidsgiveren; riktignok skal den tillitsvalgte være et talerør for de organiserte 
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arbeidstakerne, men det kan være interesser som fremstår som urimelige eller 
uhensiktsmessige å ta opp, blant annet med henblikk på et konstruktivt samarbeid.  
 
I Hovedavtalen LO-NHO kapittel 9 er flere representasjonsoppgaver hjemlet. At 
oppgavene kan utøves avhenger av at arbeidsgiversiden oppfyller sine plikter til 
involvering av tillitsvalgte. I så tilfelle blir den tillitsvalgte - eller i alle fall noen av de 
tillitsvalgte på arbeidsplassen
30
- etter § 9-3 involvert i drøftelser av spørsmål om 
bedriftens ordinære drift, herunder spørsmål som ”vedrører bedriftens økonomiske og 
produksjonsmessige stilling og utvikling.” I henhold til § 9-4 skal bedriftens ledelse 
drøfte omlegginger av driften med de tillitsvalgte (arbeidsutvalget) så tidlig som mulig. 
Bedriften har en plikt til å la tillitsvalgte fremme synspunkter før beslutninger treffes i 
”saker som angår arbeidstakernes sysselsetting og arbeidsforhold”, jf. § 9-6 nr. 1. Etter 
§ 9-14 kreves det forhåndsinformasjon til tillitsvalgte om forhold som bedriften ønsker 
å informere arbeidsstokken om.     
 
Hvis bedriften ikke oppfyller sine plikter til involvering av den tillitsvalgte, må den 
tillitsvalgte følge opp forholdet, jf. § 6-5 nr. 2. 
 
Deltakelse i lønnsforhandlinger er en annen oppgave for tillitsvalgte av vesentlig 
betydning for de organiserte arbeidstakerne. 
 
Etter aml. §§ 15-1 og 15-2 skal tillitsvalgte involveres før beslutning om oppsigelse 
fattes, i §§ 8-1 til 8-3 stilles det krav om drøfting av ”spørsmål av betydning for 
arbeidstakernes arbeidsforhold” og § etter 17-3 har arbeidstakere rett til å la seg bistå av 
rådgiver under forhandlingsmøte etter en opphørsbeslutning, hvor den tillitsvalgte ofte 
benyttes.  
 
                                                 
30
 Ofte er det tilstrekkelig at arbeidsutvalget involveres direkte. 
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2.7 Hensyn med henblikk på oppsigelse og avskjed av tillitsvalgte  
Som illustrert har tillitsvalgte en viktig representasjonsfunksjon i kraft av en rekke 
oppgaver, plikter og rettigheter, og arbeidsgiversiden må i stor grad forholde seg til 
tillitsvalgte i hverdagen. 
 
Det er ikke vanskelig å tenke seg at den tillitsvalgte kan anses som brysom fra 
bedriftsledelsens ståsted
31
 - for eksempel ved påpekning av helse-, miljø- og 
sikkerhetsutfordringer eller brudd på tariffavtalen eller arbeidsmiljøloven. Innblanding 
fra tillitsvalgte kan for arbeidsgiver oppleves som en trussel mot de økonomiske 
interesser og/eller som et irritasjonsmoment i hverdagen. Da kan det forekomme at 
arbeidsgiversiden ønsker å sanksjonere funksjonsutøvelsen, hvor opphørsbeslutninger 
med virkning for hele arbeidsforholdet er det mest drastiske tiltaket. Dersom sanskjonen 
har sin bakgrunn i en noenlunde forstandig utøvelse av tillitsvervet vil det være tale om 
et angrep på selve talsmannsfunksjonen. 
 
Selv om en opphørsbeslutning fra arbeidsgivers side ikke skulle representere et angrep 
på talsmannsfunksjonen, kan det være av betydning for andre organiserte arbeidstakere 
å beholde den tillitsvalgte for å få fremmet sine interesser. I den grad dette hensynet får 
betydning i en saklighetsvurdering vil det være tale om vektlegging i den tillitsvalgtes 
favør.  
 
 
 
 
                                                 
31
 Jakhelln, Aune (2005) s. 878. 
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3 Stillingsvern etter Hovedavtalen LO-NHO § 6-11 
3.1 Innledning 
Hovedavtalen LO-NHO § 6-11 lyder:  
”Oppsigelse eller avskjed av tillitsvalgte kan ikke skje uten saklig grunn. I tillegg til 
ansiennitet og andre grunner det er rimelig å ta hensyn til, skal det legges vekt på den 
spesielle stilling de tillitsvalgte har i bedriften. 
Ved individuell oppsigelse av tillitsvalgt skal det gis 3 måneders frist hvis ikke 
arbeidsmiljølov eller arbeidsavtale gir rett til lengre frist. Denne spesielle frist gjelder 
ikke hvis oppsigelsen skyldes den tillitsvalgtes eget forhold.   
Bestemmelsene i arbeidsmiljølovens kap. 15-17 får tilsvarende anvendelse, dog slik at 
hvis LO gjør gjeldende at oppsigelsen er usaklig, skal fratreden ikke finne sted før 
Arbeidsrettens dom foreligger. Stevning må i så fall være uttatt senest 8 uker etter at 
oppsigelsen er mottatt.  
Hvis virksomheten nedlegges er det viktig at berørte arbeidstakere beholder en 
tillitsvalgt så lenge som mulig. Det samme gjelder når en konkursrammet bedrift drives 
videre av bostyret med sikte på avvikling.  
Før oppsigelse eller avskjed av tillitsvalgt foretas skal spørsmålet drøftes med 
arbeidsutvalget, hvis ikke vedkommende motsetter seg det, eller dette vil virke 
krenkende overfor andre. 
Er tillitsvalgte eller andre arbeidstakere sagt opp eller avskjediget de siste 3 måneder 
før innmeldelse i NHO, og det hevdes at dette skyldes krav om tariffavtale, skal tvisten 
behandles etter Hovedavtalens regler. Det samme gjelder tvist om oppsigelse eller 
avskjed av tillitsvalgte i forbindelse med overdragelse eller selskapsrettslig 
nyorganisering av bedrift, når LO hevder at oppsigelsen eller avskjeden strider mot 
Hovedavtalens § 2-1.  
Ovennevnte bestemmelser gjelder tilsvarende for verneombud, medlemmer av 
arbeidsmiljøutvalg, styre- og bedriftsforsamling.” 
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Som vi ser, regulerer bestemmelsen blant annet personkrets, oppsigelsestid, retten til å 
stå i stilling og saklighetsnormen. Disse enkelttemaene analyseres nærmere i kapitlene 
3.2-3.8.  
 
3.2 Personkretsen 
Etter ordlyden i § 6-11 første til sjette ledd, er det tillitsvalgte som omfattes av 
vernebestemmelsen. Imidlertid uttrykkes det i § 6-11 sjuende ledd at kretsen av de 
omfattede posisjonene utvides til å gjelde verneombud, medlemmer av 
arbeidsmiljøutvalg og styre- og bedriftsforsamling. Jeg bruker ordene ”tillitsvalgt” og 
”tillitsverv” i det videre.  
 
3.3 Utvidet oppsigelsesfrist 
Aml. § 15-3 omhandler oppsigelsesfrister. Ved oppsigelse av tillitsvalgte på grunn av 
dennes eget forhold er det ikke fastsatt noe unntak fra disse fristene i Hovedavtalen LO-
NHO, jf. § 6-11 annet ledd annet punktum.Ved individuell oppsigelse av tillitsvalgte på 
grunn av virksomhetens forhold medfører derimot bestemmelsen i § 6-11 annet ledd 
første punktum at oppsigelsesfristen kan forlenges. Det skal gis tre måneders frist med 
mindre arbeidsmiljøloven eller arbeidsavtalen hjemler en lengre frist. Fristens 
begynnelse beregnes på samme måte som etter arbeidsmiljøloven, det vil si ”fra og med 
første dag i måneden etter at oppsigelsen fant sted”, jf. aml. § 15-3 (4). Denne regelen 
fremgår ikke av ordlyden i Hovedavtalen LO-NHO § 6-11, jf.”3 måneders frist”, men 
både LO og NHO formidler dette i sine kommentarutgaver til Hovedavtalen LO-NHO 
2010-2013. Siden det her foreligger en omforent forståelse, legges denne til grunn som 
gjeldende rett. 
 
Forutsatt at ikke arbeidsavtalen gir rett til en oppsigelsesfrist på minst tre måneder, vil 
bestemmelsen få praktiske konsekvenser for tillitsvalgte som har vært ansatt i under ti 
år i samme virksomhet. Fra og med ti års ansettelse i samme virksomhet er 
oppsigelsesfristen uansett minst tre måneder, jf. aml. § 15-3 (3). 
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Bakgrunnen for bestemmelsen i Hovedavtalen LO-NHO § 6-11 om forlenget 
oppsigelsesfrist er at den tillitsvalgte skal ha en viss tid til å avrunde sitt virke som 
tillitsvalgt, hvilket kan være i de andre organiserte arbeidstakernes interesse. 
Arbeidstakerne får videre lengre tid til å velge ny tillitsvalgt og i tillegg kan den 
fratredende tillitsvalgte få bedre tid til å veilede dennes etterfølger i rollen.  
 
Årsaken til sondringen etter oppsigelsesgrunnlag hva gjelder minimumsvarigheten av 
oppsigelsesfristen, har trolig sin bakgrunn i at der oppsigelsen er knyttet til tillitsvalgtes 
eget forhold, vil det være av større betydning for arbeidsgiversiden at den tillitsvalgte 
fratrer, i og med omstendighetene som begrunner slike disposisjoner. 
 
3.4 Rett til å stå i stilling ved sak for Arbeidsretten 
Hvis den oppsagte eller avskjedigede selv bringer saken inn for de alminnelige 
domstoler
32
, vil det være reglene i arbeidsmiljøloven § 15-11 som regulerer retten til å 
stå i stilling. Når saken fremmes for Arbeidsretten, er det organisasjonen som er part og 
ikke den tillitsvalgte. Etter Hovedavtalen LO-NHO § 6-11 tredje ledd har likevel den 
tillitsvalgte ved oppsigelse
33
 rett til å stå i stilling frem til Arbeidsrettens dom 
foreligger, dersom LO gjør gjeldende at oppsigelsen er usaklig. Forutsetningen er at 
stevning er uttatt senest åtte uker etter at oppsigelsen er mottatt. Det oppstilles ingen 
adgang for Arbeidsretten til å fastsette unntak fra retten til å stå i stilling, i motsetning 
til de alminnelige domtolers adgang til dette ved individuelle søksmål etter aml. § 15-11 
(2) annet punktum.  
 
Bestemmelsen i Hovedavtalen LO-NHO § 6-11 tredje ledd om retten til å stå i stilling er 
ment å sikre opprettholdelse av tillitsvalgtfunksjonen frem til Arbeidsrettens dom 
foreligger. Et annet poeng med reglene er at det sikrer kontinuitet i arbeidsforholdet, og 
gjør det lettere for den tillitsvalgte å fastholde stillingen dersom oppsigelsen senere blir 
kjent ugyldig.
34
 
                                                 
32
 Noe den tillitsvalgte har adgang til, jf. kap. 5.1. 
33
 Smln. avskjedstilfeller. 
34
 Lignende poeng fremholdes i Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 235 om begrunnelsen bak bestemmelsene 
om retten til å stå i stilling ved søksmål for de alminnelige domstoler.  
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3.5 Arbeidsgiverens saksbehandling 
Saklighetsnormene ved opphørsbeslutninger er utviklet gjennom en langvarig og 
rikholdig rettspraksis, og det stilles vidtrekkende krav til blant annet at arbeidsgiver 
bygger sin beslutning på et ”riktig og fyldestgjørende grunnlag”35 og til arbeidsgivers 
skjønn ved vurderingen. En grundig saksbehandling i forkant av en eventuell 
opphørsbeslutning begrenser risikoen for at beslutningen tas på sviktende grunnlag. 
 
Gjennomføring av drøftelser er et vesentlig tiltak for å fremme en grundig 
saksbehandling. Formålet med drøftingene er at arbeidsgiver skal kunne foreta de 
nødvendige vurderinger av om beslutningen er saklig.
36
 Ved oppsigelse eller avskjed av 
tillitsvalgte, kreves det både drøftelser med den tillitsvalgte selv, jf. aml. § 15-1, og 
drøftelser med arbeidsutvalget, jf. Hovedavtalen LO-NHO § 6-11 femte ledd.
37
 
 
Både bestemmelsen i arbeidsmiljøloven § 15-1 og i Hovedavtalen LO-NHO § 6-11 
femte ledd er å anse som ordensregler; unnlatt drøftelse medfører ikke nødvendigvis at 
beslutningen underkjennes.
38
 
 
Det foreligger det noen dommer fra Høyesterett og Arbeidsretten som gjelder brudd på 
drøftelsesplikten etter aml. § 15-1.  
 
I Rt-2000-1800 ble en engasjementsjef i en bank oppsagt uten forutgående drøftelse 
som påkrevet etter daværende arbeidsmiljølov § 57. Høyesterett uttalte med henvisning 
til litteraturen at ”[s]like saksbehandlingsfeil kan føre til at en oppsigelse anses som 
usaklig, men gjør det ikke uten videre.”39 Høyesterett kunne ”vanskelig se at en korrekt 
fremgangsmåte [...] ville ført til noe annet enn en avvikling av arbeidsforholdet.”40 I 
denne saken hadde arbeidsgiveren og arbeidstakeren hatt flere samtaler og 
brevkorrespondanse om forholdet som begrunnet oppsigelsen. I Rt-1972-1330 kom 
                                                 
35
 Jakhelln s. 430 og Rt. 1984 s. 1058. 
36
 Dalheim (2010) note 557. 
37
 Jeg behandler ikke den snevre adgangen til unntak fra drøftelsesplikt som oppstilles etter de to 
bestemmelsene. 
38
 Således i Rt. 2000 s. 1800 og i Borgarting lagmannsretts dom av 20. november 2006 (LB-2005-
182268). 
39
 Side 1807. 
40
 Side 1808. 
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Høyesterett til at oppsigelsen var usaklig, da en ved å gjennomføre drøftelser kunne ha 
kommet til et annet resultat enn oppsigelse. I ARD-1986-189 var det heller ikke 
gjennomført drøftelser med de to tillitsvalgte, og manglende drøftelser ble trukket frem 
til støtte for at arbeidsgiversiden ikke hadde ”bygget på en tilstrekkelig grundig og 
nøktern vurdering av de tillitsvalgte
41
 forhold.” 
 
Av rettspraksis fremgår det at det vesentlige i vurderingen av betydningen av unnlatt 
drøftelsesmøte, er om gjennomføring av drøftelser kunne ha påvirket beslutningen. 
Siden plikten til å initiere drøftelsesmøte tilliger arbeidsgiver og denne også i stor 
utstrekning bærer bevisbyrden
42
, vil selv en svært liten mulighet for at drøftelser kunne 
medført et annet resultat enn oppsigelse, føre til at oppsigelsen underkjennes. 
 
Vurderingstemaet gjør seg også gjeldende med henblikk på betydningen av unnlatt 
drøftelse etter Hovedavtalen LO-NHO § 6-11 femte ledd; formålet bak begge 
bestemmelsene er å minimere risikoen for at opphørsbeslutninger ikke er saklig 
begrunnet.  
 
Arbeidsutvalget velges blant de tillitsvalgte, og består av leder, nestleder og sekretær, jf. 
Hovedavtalen LO-NHO § 5-4. Poenget med drøftelser med arbeidsutvalget er særlig å 
få frem relevante forhold i vurderingen av de særlige hensyn som melder seg i 
saklighetsvurderingen siden det er tale om en tillitsvalgt, hvilket utvalget bør ha gode 
forutsetninger for å uttale seg om grunnet sammensetningen. Særlig ved 
virksomhetsrelaterte oppsigelser, hvor betydningen for de organiserte arbeidstakerne av 
å beholde den tillitsvalgte videre er et viktig poeng i saklighetsvurderingen, vil 
drøftelser med arbeidsutvalget være viktig for å få frem de relevante forhold. I disse 
tilfellene kan det lett tenkes at unnlatt drøftelse kan ha påvirket en beslutning i den 
tillitsvalgtes disfavør. Hvis den tillitsvalgte derimot sies opp eller avskjediges grunnet et 
forhold som er helt løsrevet fra tillitsvalgtfunksjonen, for eksempel på grunn av 
straffbart underslag, er det nærliggende å anta at unnlatt drøftelse med arbeidsutvalget 
                                                 
41
 Skulle vel stått tillitsvalgtes. 
42
 Dege (2003) s. 842 og 843 uttaler blant annet: ”Arbeidsgiver må føre bevis for de årsaker som er 
oppgitt som grunn for oppsigelsen/avskjeden” og ”Arbeidsgiveren har bevisbyrden for at det er foretatt en 
grundig vurdering av de faktiske forhold og at det er utvist forsvarlig skjønn.” 
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ikke kan ha hatt betydning for beslutningen, og at brudd på drøftingsplikten ikke 
medfører at oppsigelsen er ugyldig. 
 
3.6 Fellesbetraktninger om materielt vern mot oppsigelse og avskjed 
Uavhengig av opphørsgrunnlag er Hovedavtalen LO-NHO § 6-11 det sentrale 
rettsgrunnlaget for tillitsvalgtes materielle vern mot oppsigelse og avskjed.
43
  
 
Utgangspunktet for tolkningen er som tidligere nevnt bestemmelsens ordlyd. Etter § 6-
11 første ledd første punktum kan ”[o]ppsigelse eller avskjed av tillitsvalgte [...] ikke 
skje uten saklig grunn.” Det materielle kravet uttrykkes med samme ordlyd som etter 
aml. § 15-7, og det bekreftes i begge parters kommentarutgaver til § 6-11 at kravet til 
saklig grunn er det samme som etter arbeidsmiljøloven.
44
  
 
I § 6-11 første ledd annet punktum uttrykkes en vektleggingsnorm: ”I tillegg til 
ansiennitet og andre grunner det er rimelig å ta hensyn til, skal det legges vekt på den 
spesielle stilling de tillitsvalgte har i bedriften.”45  
  
I NHOs kommentarutgave
46
 uttrykkes ”[e]n omstendighet at vedkommende er 
tillitsvalgt er også et [...] relevant moment”. Allerede ordlyden isolert sett gir anvisning 
på at det er tale om en relativ norm siden det vises til den tillitsvalgtes posisjon i den 
enkelte bedrift og ikke tillitsvalgtes spesielle stilling i virksomheter i sin alminnelighet. 
I tråd med dette fremholdes det at ”[b]etydningen av at vedkommende er tillitsvalgt må 
undergis en konkret vurdering fra sak til sak. Et tillitsverv vil i en del sammenhenger 
neppe ha noen vesentlig betydning, mens det i andre sammenhenger åpenbart må 
tillegges vekt.”47 
 
Spørsmålet er så hva som virker bestemmende for den påkrevde vektleggingen.  
                                                 
43
 I inneværende avsnitt formidles fellesbetraktninger om bestemmelsens rettslige innhold, og disse 
konkretiseres i fremstillingen av opphørsgrunnlagene i kapitlene 3.7 og 3.8, henholdsvis om oppsigelser 
begrunnet i virksomhetens og tillitsvalgtes forhold. 
44
 Jeg går ikke nærmere inn på den alminnelige saklighetsnormen. I fremstillingens kapitler 3.7-3.9 
berøres alminnelige saklighetskrav der de virker belysende vedrørende tillitsvervets betydning. 
45
 Min kursivering. 
46
 NHOs kommentarer til Hovedavtalen LO-NHO 2010-2013, note 30 til kapittel 6. 
47
 Note 30 til kapittel 6. 
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I mitt arbeid har jeg ikke funnet noen avgjørelser fra de alminnelige domstoler hvor det 
prejudisielt tas stilling til det materielle vernet etter § 6-11 første ledd eller andre 
tariffavtaler med en lignende regulering. Derimot foreligger en rekke dommer fra 
Arbeidsretten om oppsigelse og avskjed av tillitsvalgte. Det foreligger imidlertid ikke 
mange generelt formede uttalelser om vektleggingen av tillitsvervet, og heller ikke 
presise angivelser av vektleggingen gitt de enkelte saksforhold, da dette ikke har vært 
nødvendig for sakenes løsning. Likevel er det betydelig veiledning å hente fra 
dommene, noe som behandles fortløpende. 
 
Der Arbeidsrettens praksis ikke gir klare holdepunkter med tanke på betydningen av 
tillitsvervet, tjener særlig formålsbetraktninger til utfylling av Hovedavtalens 
vurderingspregede kriterium. 
 
Med ordlyden ”den spesielle stilling de tillitsvalgte har i bedriften” foranlediges 
vurderinger av hva som særpreger tillitsvalgtfunksjonen. I dommen inntatt i ARD-1986-
189 uttrykkes det i tråd med dette et grunnleggende premiss for hensikten med 
vernebestemmelsen: ”Arbeidsretten vil også generelt bemerke at når dette 
opphørsalternativ
48
 påberopes, må det – alt etter omstendighetene i saken – legges vekt 
på at det i saker etter hovedavtalens § 6-11 vil være tale om tillitsvalgtes arbeidsforhold, 
og på det hensyn til vern av tillitsvalgtefunksjonen som § 6-11 skal ivareta.”49 
 
Tillitsvalgtfunksjonen består først og fremst i en talsmannsrolle som skal sikre at 
arbeidstakernes interesser representeres, jf. fremstillingens kapittel 2. Det er talsmanns- 
og representasjonsfunksjonen som får betydning i saklighetsvurderingen, og dette 
formålet gjør seg gjeldende i varierende grad avhengig av omstendighetene.  
 
I LOs kommentarutgave til § 6-11
50
 fremheves det to momenter som skal ivaretas ved 
reglene: ”Det må [...] understrekes at en tillitsvalgt i kraft av sitt verv kan komme i en 
utsatt posisjon, og nettopp dette forhold skal ivaretas av det særlige oppsigelsesvern 
                                                 
48
 Formuleringen knyttet til arbeidsgivers påstand om at stillingene skulle opphøre også om retten kom til 
at opphørsbeslutning var uberettiget. 
49
 Side 208. 
50
 LOs kommentarer til Hovedavtalen LO-NHO 2010-2013, side 138. 
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etter § 6-11”. Videre uttrykkes det at ”[d]et er også et moment at de organiserte 
arbeidstakerne og organisasjonene har selvstendige interesser av å beholde sin 
representant.” Begge disse momentene er et resultat at at den tillitsvalgte skal være et 
talerør for de organiserte arbeidstakerne. Det første er et uttrykk for at funksjonen ikke 
skal angripes, mens det andre momentet er et uttrykk for vern av funksjonen i 
fremtiden.  
 
Det er særlig Arbeidsrettens praksis, det overordnede formålet om å verne 
talsmannsfunksjonen og de nevnte momentene, som er utslag av formålsbetraktninger, 
som yter bidrag til min fremstilling av gjeldende rett. Den tillitsvalgtes spesielle stilling 
kan ha betydning i saklighetsvurderingen uten at det nødvendigvis er tale om et særlig 
vern av funksjonen, noe som fremgår av kapittel 3.8.  
 
3.7 Oppsigelse begrunnet i virksomhetens forhold  
3.7.1 Vekten av tillitsvervet isolert sett 
I dette avsnittet ser jeg på hvilke faktorer som kan påvirke vekten av tillitsvervet isolert 
sett, mens jeg i kapittel 3.7.2-3.7.5 ser på vektleggingen i helhetsvurderingen.
51
 Det er 
ikke vanntette skott mellom disse temaene - vurderingene flyter ofte over i hverandre - 
men skillet oppstilles av fremstillingstekniske årsaker. Skillet fremgår ikke 
nødvendigvis like klart ved rettsanvendelse, men prinsipielt sett skulle det være klart at 
arbeidsgiver i saklighetsvurderingen både må se på tillitsvervmomentets tyngde isolert 
sett (i likhet med momenter forøvrig) og avveie dette mot andre momenter. 
 
Både av ARD 1973 s. 8 og ARD 1974 s. 102 fremgår det at tillitsvalgte tilstås et 
spesielt oppsigelsesvern.
52
 Retten fant det ikke nødvendig å gå nærmere inn på hvilke 
momenter som tjener til gradering av vervets vekt isolert sett. 
 
Det momentet som er mest fremtredende for vekten av tillitsvervet ved oppsigelser på 
grunn av virksomhetens forhold - sett på bakgrunn av den tillitsvalgtes ”spesielle 
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 En parallell til begrepene egenvekt og relativ vekt i rettskildelæren. 
52
 Mer om dommene i kapittel 3.7.2. 
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stilling” - er hensynet til de andre organiserte arbeidstakerne og organisasjonenes 
interesse i å beholde sin representant. 
  
Overordnet vurderingstema til bedømmelse av den tillitsvalgtes betydning som 
talsmann for arbeidstakerne denne representerer, er hvor stor forskjellen på 
ivaretakelsen av andre organiserte arbeidstakere blir avhengig av om den tillitsvalgte 
sies opp eller ikke. Det  vesentlige i denne sammenheng vil være hvilke 
representasjonsoppgaver den aktuelle tillitsvalgte vil ha i overskuelig fremtid hvis han 
ikke sies opp og i hvilken grad disse oppgavene kan ivaretas av andre. 
 
Når det gjelder representasjonsoppgavene den tillitsvalgte innehar fremover, skal det 
først fremheves at denne uansett kan ta hånd om de oppgavene som melder seg i 
oppsigelsestiden. Først og fremst vil det være oppgaver som ser ut til å melde seg etter 
oppsigelsestidens utløp som vil måtte tas i betraktning.
53
  
 
I kapittel 2.6 har jeg pekt på noen betydelige tillitsvalgtoppgaver. I inneværende kapittel 
trekker jeg frem noen sentrale oppgaver.  
 
Arbeidet er et sentralt velferdsgode, og det er ved mulige oppsigelser at 
talsmannsfunksjonen er aller viktigst for arbeidstakerne. Ved omlegginger av driften, 
hvor oppsigelser kan være aktuelt, skal tillitsvalgte involveres, jf. Hovedavtalen LO-
NHO §§ 9-4 og 9-6 og aml. §§ 15-1 og 15-2. Ved eventuelle masseoppsigelser blir de 
tillitsvalgtes rolle særlig fremtredende, jf. aml. § 15-2. Jo større det pågående eller 
aktuelle fremtidige oppsigelsesomfang er, desto viktigere blir den tillitsvalgtes rolle i 
prosessen, et poeng vektleggingsnormen i Hovedavtalen § 6-11 fjerde ledd om 
nedleggelsessituasjoner er et utslag av. Viktigst blir talsmannsrollen dersom den 
tillitsvalgte allerede er involvert i drøftelser, og prosessen ser ut til å bli langvarig. Da 
kan det være uheldig for arbeidstakernes interesser om talsmannen ikke kan fortsette 
dialogen med arbeidsgiver. 
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 Det kan imidlertid være usikkert om det kan forventes at den tillitsvalgte klarer å representere de andre 
organiserte arbeidstakerne helhjertet i egen oppsigelsestid. 
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Blant andre forhold som kan trekke i retning av at den tillitsvalgte har viktige oppgaver 
er at det foreligger sentrale brudd på arbeidsmiljøloven, tariffavtale eller 
arbeidsreglement fra arbeidsgiverhold. Den tillitsvalgte har en plikt til å påse at 
regelverket følges, jf. Hovedavtalen LO-NHO § 6-5 nr. 2, og det kan være viktig for de 
andre arbeidstakerne at den tillitsvalgte følger opp dette. 
 
En tillitsvalgt som sitter i arbeidsutvalget, jf. § 5-4, vil ofte ha betydningsfulle 
oppgaver. I NHOs kommentar til § 5-4 fremholdes det at i ”[d]e fleste tilfeller vil [det] 
være tilstrekkelig for bedriften å forholde seg til arbeidsutvalget”54, og i LOs 
kommentar til samme paragraf uttrykkes det ”[a]rbeidsutvalget [...] forutsettes å forestå 
ledelsen av de tillitsvalgtes arbeid.”55 Flere av bestemmelsene i kapittel 9 forutsetter at 
det er arbeidsutvalget som skal informeres og involveres fra arbeidsgiverhold. Hvis den 
tillitsvalgte sitter i arbeidsutvalget kan dette tale retning av en sterkere vektlegging av 
tillitsvervet, og i særlig grad gjelder dette dersom denne leder arbeidsutvalget. Etter § 5-
6 kan de ansatte ved bedriften, hvis de er medlemmer i ulike fagforeninger tilsluttet LO, 
velge leder for de tillitsvalgte. Denne kan velges utenom de øvrige tillitsvalgte og 
uavhengig av hvilken hovedavtale som gjelder, og kan delta i avtalte forhandlingsmøter 
om tvister etter § 2-3. En tillitsvalgt i denne rollen vil det som oftest være av stor 
betydning å beholde for de organiserte arbeidstakerne, og det taler for sterk vektlegging 
av vervet. 
 
Den tillitsvalgte kan videre ha spesielle oppgaver, for eksempel kan denne være 
sosialtillitsvalgt, jf. § 5-5. Hvis situasjonen tilsier at den eventuelt tillagte oppgaven er 
av særlig viktighet i nær fremtid, taler dette i retning av en sterkere interesse for andre 
arbeidstakere i å beholde den tillitsvalgte.  
 
Rett ovenfor har jeg sett på noen aktuelle sentrale tillitsvalgtoppgaver. Dette må sees i 
sammenheng med hvorvidt ivaretakelsen av oppgavene kan erstattes av andre; selv om 
den tillitsvalgte skulle ha meget betydningsfulle representasjonsoppgaver, vil dette 
momentet miste sin kraft dersom andre arbeidstakere i virksomheten kan ta over 
oppgavene på en tilfredsstillende måte. Da taler ikke hensynet til ivaretakelsen av de 
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andre arbeidstakernes interesser for at den tillitsvalgte beholdes. Det kan også tenkes at 
den tillitsvalgte har mindre sentrale oppgaver, men vanskelig kan erstattes av andre, og 
da kan det likevel være av betydning for arbeidstakerne å beholde ham. 
 
Når det gjelder gjelder vurderingen av hvorvidt den tillitsvalgtes rolle kan erstattes av 
andre, vil et første forhold av betydning være om det på oppsigelsestidspunktet er andre 
tillitsvalgte i virksomheten til å ivareta arbeidstakernes interesser. I § 5-2 er det 
bestemmelser om antall tillitsvalgte ved bedriftene. 
 
I tillegg er det av betydning om det tegner til å kunne velges en ny tillitsvalgt innen 
oppsigelsestidens utløp. Særlig i mindre bedrifter kan det være utfordrende å finne noen 
til å ta over funksjonene den tillitsvalgte har hatt, i alle fall hvis denne har en 
fremtredende funksjon, for eksempel ved å være leder i arbeidsutvalget. 
 
Det er altså store variasjoner i hvor stor betydning en tillitsvalgt har for ivaretakelsen av 
arbeidstakerne i fremtiden. Størst vekt isolert sett vil vervet ha hvis den tillitsvalgte 
innehar en ledende rolle i et tillitsvalgtapparat med store forestående 
representasjonsoppgaver, og denne rollen også vil være vanskelig å erstatte innen 
oppsigelsestidens utløp. 
 
En oppsigelse vil naturligvis heller ikke være saklig begrunnet dersom 
oppsigelsesbeslutningen representerer et angrep på talsmannsfunksjonen ved at 
tillitsvervet har øvd innflytelse på beslutningen i den tillitsvalgtes disfavør. Det må 
etterprøves at oppsigelsesbeslutningen virkelig er fundert på virksomhetens forhold, og 
at ikke den reelle beveggrunnen er å bli kvitt en tillitsvalgt.
56
 Mest aktuelt er det at en 
arbeidsgivers eventuelle antipati overfor den tillitsvalgte kan tenkes å øve innflytelse i 
helhetsvurderingen i bedømmelsen av andre momenter
57
, bevisst eller ubevisst. Dersom 
det foreligger holdepunkter for at arbeidsgiver anser den tillitsvalgte som brysom og 
irriterende, vil domstolens etterprøvelse av angitt oppsigelsesgrunnlag og faktumet som 
legges til grunn vedrørende aktuelle momenter bli mer intens; det skal da enda mer til 
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 Fanebust (2001) s. 270.  
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 Særlig aktuelt er det trolig at kvalifikasjonsvurderinger kan påvirkes av at den tillitsvalgte oppleves 
som brysom. 
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for å overbevise dommeren om at oppsigelsen er saklig etter lovens og tariffavtalens 
krav.
58
  
 
Det faktum at vedkommende er tillitsvalgt trekkes inn i alle individuelle 
saklighetsvurderinger regelverket gir anvisning på: Jeg ser på betydningen i 
helhetsvurderingen ved utvelgelse mellom arbeidstakere i kap. 3.7.2, i 
interesseavveiningen mellom virksomheten og den tillitsvalgte i kap. 3.7.3, tillitsvervets 
betydning for plikten til å tilby annet arbeid i kap. 3.7.4 og særlig om vektleggingen i  
nedleggelsessituasjoner i kapittel 3.7.5. 
 
3.7.2 Tillitsvervets vekt i helhetsvurderingen ved utvelgelse 
Virksomheten er pliktig til å foreta en saklig utvelgelse blant arbeidstakerne.
59
 
Ovenfor har jeg angitt noen momenter om tillitsvervets vekt isolert sett. Vekten av 
tillitsvervet i helhetsvurderingen beror i tillegg på vekten av momentene som gjør seg 
gjeldende forøvrig. Blant andre relevante momenter enn tillitsvervet fremhever jeg 
ansiennitet, kvalifikasjonsnivå og sosiale forhold som de mest toneangivende. 
 
Tillitsvervet skal ikke vektlegges i tillitsvalgtes disfavør i helhetsvurderingen
60
, hvilket 
innebærer at hvis den tillitsvalgte stiller minst like sterkt som arbeidstakerne han 
konkurrerer med, skal den tillitsvalgte beholdes. Ofte vil den tillitsvalgte stille sterkt 
sammenliknet med konkurrentene
61
 basert på momenter som ansiennitet og 
kvalifikasjoner; etter Hovedavtalen § 5-9 skal tillitsvalgte ”velges blant anerkjent 
dyktige arbeidstakere med erfaring og innsikt i bedriftens arbeidsforhold.” 
Bestemmelsen i seg selv har trolig ikke stor reell betydning for hvem som velges
62
, men 
ofte vil de som er villige til å stille til valg og som nyter tilstrekkelig tillit blant 
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 I denne retning Fanebust (2001) s. 270, riktignok med henblikk på oppsigelser begrunnet i 
arbeidstakers forhold. Samme hensyn gjør seg gjeldende dersom oppsigelser med påberopt støtte i 
virksomhetens forhold kan tenkes i realiteten å knytte seg til funksjonen som tillitsvalgt. Se ellers kapittel 
3.8.3.1 om kamuflerte beveggrunner. 
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 Jakhelln, Aune (2005) s. 847. 
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 Det ville ligge utenfor partsforutsetningene og også være et brudd på folkerettslige regler, bl.a. ESP art. 
28. 
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 Jeg bruker for enkelhets skyld - litt upresist - ordet konkurrenten(e) om arbeidstakerne som er med i 
utvelgelsesvurderingen. 
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 Spørsmålet kan ikke tas opp for Arbeidsretten: Arbeidsgiver må respektere valget med mindre partene 
er enige om at valget skal settes til side, jf. note 14 til kapittel 5 i NHOs kommentarutgave. 
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fagforeningskollegaene til å bli valgt, ha lang erfaring og solide kvalifikasjoner. 
Normalt vil derfor vekten av tillitsvervet i helhetsvurderingen ikke problematiseres, 
siden den tillitsvalgte beholder arbeidet uavhengig av vektlegging. Det er trolig en av 
grunnene til at det foreligger svært få dommer fra Arbeidsretten hvor en 
arbeidstakerorganisasjon mener at dens tillitsvalgte er blitt urettmessig forbigått i 
utvelgelsessituasjoner. 
 
Det er i tilfeller hvor den tillitsvalgte med berettigelse i utgangspunktet vurderes til å 
stille svakere enn konkurrentene at vektleggingen blir satt på spissen. Rettspraksis viser 
at en grunnleggende forutsetning for at oppsigelsen kan bedømmes som saklig er at 
arbeidsgiver godtgjør at den tillitsvalgte stiller svakere enn konkurrentene basert på 
andre momenter enn tillitsvervet. I ARD-1973-8 uttales det på side 12 at ”[v]ed de 
opplysninger som er fremkommet under hovedforhandlingen kan det ikke antas 
tilstrekkelig godtgjort at Sellgrens Veveri har foretatt noen vurderende sammenlikning 
mellom Knut Halvorsens og de 3 andre arbeidstakeres ansiennitet og faglige 
kvalifikasjoner før det gikk til oppsigelse av Knut Halvorsen”.  
 
Også i ARD-1974-102 kom retten til at arbeidsgiver ikke hadde godtgjort at 
vurderingen bak beslutningen var fyllestgjørende. 
 
Verken i ARD-1973-8 eller ARD-1974-102 ble kravet til vektleggingens tyngde 
problematisert, i og med at bedriften ikke hadde godtgjort at de tillitsvalgte sett bort fra 
vervet stilte svakere enn de andre arbeidstakerne. I ARD-1973-8 uttalte retten at ”[d]et 
er imidlertid ikke i denne sak nødvendig å gå nærmere inn på rekkevidden av dette vern 
i de forskjellige relasjoner.”63 Imidlertid uttales det i samme dom at ”[d]e hitsatte 
bestemmelser i Hovedavtalens § 11
64
 inneholder utvilsomt et spesielt oppsigelsesvern 
for tillitsmenn”. I ARD-1974-102 fremheves det også at bestemmelsen ”tilstår 
tillitsmenn et spesielt og kvalifisert oppsigelsesvern for det tilfelle at det må foretas 
oppsigelse på grunn av arbeidsmangel.”65 
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 Forløperen til Hovedavtalen LO-NHO § 6-11. 
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I tilfeller hvor det er godtgjort at den tillitsvalgte stiller svakere enn konkurrentene på 
bakgrunn av andre momenter enn tillitsvervet, særlig ansiennitets- og 
kvalifikasjonsmomentet, blir spørsmålet hvor sterkt tillitsvervet må betones i 
helhetsvurderingen. 
 
Siden det ikke foreligger holdepunkter i rettspraksis utover at vektlegging undertiden 
kreves, må det tas utgangspunkt i gjeldende rett om utvelgelsesvurderinger generelt og 
formålsbetraktninger som knytter seg til tillitsvervets vekt. 
  
Avveininger ved utvelgelse av arbeidstakere vil alltid baseres på kvalitativt ulike 
momenter. Det som særpreger tillitsvervet sammenliknet med andre relevante 
momenter, er at tillitsvalgtbeskyttelsen skal verne posisjonen, mens andre relevante 
utvelgelsesmomenter knytter seg til hensynet til personene. Til illustrasjon foreligger 
det en kompleks situasjon når en skal vurdere hvilken arbeidstaker som må gå hvor den 
ene har best kvalifikasjoner og lengst ansiennitet, mens den andre er tillitsvalgt av stor 
betydning for de andre organiserte arbeidstakerne. Interessene som skal beskyttes er 
vesensforskjellige.   
 
Rettspraksis viser at arbeidsgiversiden har en viss skjønnsmargin ved defineringen av 
utvelgelseskriterier, særlig hvis det gjøres i samråd med tillitsmannsapparatet, men til 
forskjell fra andre relevante momenter er tillitsvalgtmomentet angitt i Hovedavtalen 
LO-NHO § 6-11 som et moment som skal tillegges vekt. Utvelgelseskriterier utarbeidet 
av arbeidsgiver som nedtoner tillitsvervets vekt vil neppe bli tillagt betydning fra 
domstolenes side. 
 
Partene ved den enkelte bedrift kan ha blitt enige om utvelgelsesprinsipper, og det kan 
tillegges betydning i en senere vurdering av sakligheten.
66
  
 
I utgangspunktet skal ansiennitetsmomentet vektlegges sterkt, jf. § 9-12 
forutsetningsvis. Etter § 9-12 kan imidlertid ”ansienniteten fravikes når det foreligger 
saklig grunn.” Det er åpenbart at tillitsvervet, i likhet med kvalifikasjonsmomentet og 
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 Jf. NHOs kommentarutgave, note 22 til kapittel 9. 
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sosiale forhold
67
, kan være et moment som medfører at ansienniteten kan fravikes, og 
ved små ansiennitetsforskjeller skal det lite til for at andre momenter med berettigelse 
kan medføre ansiennitetsfravik, jf. for eksempel Rt-1986-879, hvor forskjeller på et til 
tre år ble karakterisert som ”ikke [...] betydelige forskjeller”.68  
 
Et annet spørsmål er om tillitsvervet også kan medføre at ansiennitetsprinsippet skal 
fravikes. Rettspraksis fra de alminnelige domstoler viser at utvelgelse kan finne sted 
etter ansiennitetsprinsippet. Normalt har dermed arbeidsgiver adgang til å tillegge 
kvalifikasjonsmomentet og andre forhold begrenset vekt i helhetsvurderingen.
69
 Når det 
gjelder tillitsvervet er det imidlertid angitt et eksplisitt krav til vektlegging, og derfor 
må det være klart at tillitsvervet kan medføre at ansiennitetsprinsippet må fravikes etter 
saklighetskravet i § 6-11 første ledd. 
 
Hvis det er stor forskjell i konkurrentens favør bedømt på bakgrunn av ansiennitets- og 
kvalifikasjonsmomentet, må tillitsvervet isolert sett ha betydelig vekt for at en 
oppsigelse av tillitsvalgte er usaklig. Dersom forskjellen derimot er liten basert på andre 
momenter enn tillitsvervet, behøver ikke talsmannsrollen å være like fremtredende for 
at den tillitsvalgte må prefereres. 
 
Det er neppe hensiktsmessig å oppstille et rikt antall av eksempler når det gjelder de 
avveiningene som må gjøres i den konkrete helhetsvurderingen. Jeg vil imidlertid 
fremholde at hvis den tillitsvalgte har en sentral rolle i tillitsvalgtapparatet og 
virksomheten står overfor nedbemanninger hvor denne blir viktig i ivaretakelsen av 
mange arbeidstakeres interesser, jf. kapittel 3.7.1, skal det mye til at denne kan sies opp 
selv om konkurrenten stiller klart sterkere basert på andre momenter enn tillitsvervet. 
Ofte vil derimot andre tillitsvalgte kunne ivareta interessene til de organiserte 
arbeidstakerne eller det kan velges nye innen oppsigelsesfristens utløp, jf. kap. 3.7.1, og 
da kan det ikke kreves at den tillitsvalgte favoriseres hvis andre stiller sterkere basert på 
ansiennitets- og kvalifikasjonsmomentet.  
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Arbeidsgiveren er selvsagt også forpliktet til å utøve et saklig skjønn overfor 
konkurrenten(e). En absolutt yttergrense for påkrevd vektlegging av tillitsvervet nås 
hvis den kan medføre at avveiningen av momenter fremstår som ubalansert overfor 
konkurrenten. Overfor den tillitsvalgte kan naturligvis ikke tillitsvervet bli betont for 
sterkt i saklighetsvurderingen, men konkurrentens interesse i å beholde arbeidet belyser 
at det er relativt snevre grenser for hvilken vektlegging av vervet som kan kreves i 
helhetsvurderingen. 
 
Foruten betydningen tillitsvervet kan få i helhetsvurderingen på grunn av 
talsmannsfunksjonen, kan forøvrig vervet måtte tas i betraktning dersom den 
tillitsvalgte på grunn av dette ikke har utviklet sin kompetanse i utøvelsen av 
arbeidsoppgavene i like stor grad som han ville gjort uten å ha tillitsvervet. Dette kan  
aktualiseres dersom han har brukt mye tid på tillitsvervet, vel og merke i tråd med 
forutsetningene bak tillitsvalgtfunksjonen, jf. eksempelvis §§ 6-6, 6-7, 6-9 og 
bestemmelsene om deltakelse og involvering i kapittel 9. Hvis ikke årsaken til det 
svekkede kvalifikasjonsnivået tas med i vurderingen, og dette blir avgjørende ved 
utvelgelsen, vil den tillitsvalgte ved oppsigelsen ha kommet i en utsatt posisjon i kraft 
av vervet. 
 
3.7.3 Vektleggingen ved interesseavveiningen mellom virksomheten og den 
tillitsvalgte 
Ved oppsigelse på grunn av virksomhetens forhold må arbeidsgiveren som en del av 
saklighetsvurderingen etter alminnelig arbeidsrett foreta en ”avveining mellom 
virksomhetens behov og de ulemper oppsigelsen påfører den enkelte arbeidstaker”,  jf. 
aml. § 15-7 annet ledd annet punktum. Dette et et utslag av prinsippet om individuell 
saklighet.
70
 Det er tale om en forholdsmessighetsvurdering.
71
  
 
Vurderingstemaet er ikke helt treffende når det gjelder betydningen av tillitsvervet, i og 
med at vervet i seg selv ikke medfører at en oppsigelse vil medføre større ulemper for 
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tillitsvalgte.
72
 Ved oppsigelsesbeslutninger overfor tillitsvalgte må imidlertid 
vurderingstemaet utvides siden vervet skal vektlegges. Her må 
forholdsmessighetsvurderingen, i tillegg til å omfatte den tillitsvalgtes individuelle 
forhold, gjøres mellom virksomhetens og de organiserte arbeidstakernes behov for å 
beholde sin representant. Hvis omstendighetene taler for at tillitsvervet skal tillegges 
vekt isolert sett, må dette dermed tas med som et moment i avveiningen ved spørsmålet 
om virksomheten skal gå til oppsigelse av den aktuelle tillitsvalgte.  
 
3.7.4 Tillitsvervets betydning for plikten til å tilby annet arbeid 
I aml. § 15-7 (2) uttrykkes det at ”[s]kyldes oppsigelsen driftsinnskrenkning eller 
rasjonaliseringstiltak, er den ikke saklig begrunnet dersom arbeidsgiver har et annet 
passende arbeid i virksomheten å tilby arbeidstaker.” Plikten til å tilby annet passende 
arbeid inngår altså som en del av saklighetsvurderingen. 
 
Dersom det finnes annet aktuelt arbeid er vurderingstemaet med henblikk på om det er 
tale om ”annet passende arbeid” hvorvidt ”arbeidstakeren kan utføre det på en rimelig 
god måte, selv om andre måtte antas å ville kunne ha utført det bedre”73, jf. RG-1993-
1007 og Rt-2008-749. 
 
Arbeidsgiversiden må dermed etter en alminnelig saklighetsvurdering tilby 
arbeidstakeren annet arbeid fremfor å gå til oppsigelse til tross for at arbeidstakeren 
ikke fremstår som den optimale til å utøve arbeidet. Hensynet til at arbeidstakeren ikke 
skal miste det sentrale velferdgodet som arbeidet representerer vil altså til et visst punkt 
gå foran arbeidsgivers økonomiske interesse i å ha best mulig kvalifisert arbeidskraft. 
 
Ordlyden isolert sett, ”passende arbeid”, kan tale for at vurderingen ikke influeres av 
tillitsvervet, men snarere begrenses til en bedømmelse av kompetansenivået hensett til 
det aktuelle arbeidet. Imidlertid inngår plikten til å tilby ”annet passende arbeid” i 
saklighetsvurderingen som angir et bredt vurderingstema, som etter Hovedavtalen LO-
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 En må selvsagt også ta i betraktning eventuelle andre grunner som gjør oppsigelsen særlig byrdefull for 
den tillitsvalgte, men her er altså temaet tillitsvervets vekt, det vil si det kollektive forholdet. 
73
 Dalheim (2010) note 599. 
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NHO § 6-11 utvides når det er tale om tillitsvalgte. Tillitsvervet blir dermed et 
ytterligere moment som kan tale for at arbeidsgivers økonomiske interesse i å ha best 
mulig kvalifisert arbeidskraft må vike. Dersom tillitsvervet må vektlegges sterkt isolert 
sett, jf. avsnitt 3.7.1, må arbeidsgiveren derfor trolig tåle en noe økt diskrepans mellom 
det optimale kvalifikasjonsnivået og arbeidstakerens kvalifikasjonsnivå før det kan sies 
at arbeidet ikke er passende i lovens forstand.  
 
3.7.5 Nedleggelse av virksomhet mv. 
I Hovedavtalen LO-NHO § 6-11 fjerde ledd er det uttrykt en ytterligere norm som gir 
uttrykk for økt påkrevd vektlegging av tillitsvervet. Her heter det at ”[h]vis 
virksomheten nedlegges er det viktig at arbeidstakere beholder en tillitsvalgt så lenge 
som mulig. Det samme gjelder når en konkursrammet bedrift drives videre av bostyret 
med sikte på avklaring.” Denne bestemmelsen må sees i sammenheng med § 6-11 første 
ledd, og det angis en vektleggingsnorm i saklighetsvurderingen. I motsetning til andre 
oppsigelser begrunnet i virksomhetens forhold, gis det anvisning på tyngden av 
momentet - de tillitsvalgte skal beholdes ”så lenge som mulig.” 
 
Vektleggingsnormen gjør samtidig at rommet for vektlegging av andre momenter i 
avveiningen begrenses sterkt. 
 
Hva som er å anse som så ”lenge som mulig” må bero på det konkrete tilfellet, men 
ordlyden trekker i retning av at arbeidsgiver skal strekke seg svært langt for å beholde 
den tillitsvalgte, og bakgrunnen er at tillitsvalgte er viktige talerør for de andre 
arbeidstakerne i nedleggelsestilfeller. Å gi den tillitsvalgte en sterk posisjon ved 
utvelgelsesvurderingene i nedleggelsessituasjonene er oftest lite betenkelig overfor de 
arbeidstakerne denne konkurrerer med siden alle blir sagt opp i løpet av relativt kort tid 
uansett. 
 
Ved de oppsigelsessituasjonene som er angitt i § 6-11 fjerde ledd må den tillitsvalgte 
dermed vanligivs beholdes selv om han stiller betydelig svakere enn andre ansatte 
vurdert etter andre momenter enn tillitsvervet. Ofte må det stilles krav om at han 
forflyttes til andre arbeidsoppgaver eller avdelinger til fortrengsel for bedre kvalifiserte 
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arbeidstakere fremfor at han blir sagt opp. Kvalifikasjonsmomentet vil her normalt ha 
begrenset vekt da virksomheten uansett snart skal nedlegges.
74
 
 
Selv i nedleggelsessituasjoner kan det nok være tilfeller hvor det er berettiget å si opp 
den tillitsvalgte fremfor andre arbeidstakere. Særlig aktuelt her er det at andre 
arbeidstakere har nyttige kvalifikasjoner med tanke på avviklingen av virksomheten 
eller har vektige sosiale grunner til å sikres inntekt en liten tid videre, samtidig som den 
tillitsvalgte ikke har en så viktig funksjon for de andre organiserte arbeidstakerne. Det 
kan være situasjonen for eksempel hvis prosessen videre allerede er klarlagt eller andre 
tillitsvalgte på en tilfredsstillende måte kan ivareta arbeidstakernes interesser, jf. kap. 
3.7.1. 
 
3.8 Opphørsbeslutninger begrunnet i den tillitsvalgtes75 forhold 
3.8.1 Innledning 
I kapittel 3.8 er temaet oppsigelse og avskjed av tillitsvalgte på grunn av dennes 
opptreden. Som fellesbetegnelse bruker jeg begrepet ”opphørsbeslutninger”. 
Betraktningene om tillitsvervets betydning blir hovedsakelig sammenfallende 
uavhengig av om det er tale om oppsigelse eller avskjed. 
 
I tillegg til noen dommer fra Arbeidsretten og enkelte bidrag fra litteraturen vil det være 
talsmannsfunksjonens egenart og momentet om at de tillitsvalgte ikke skal komme i en 
utsatt posisjon i kraft av vervet som er toneangivende faktorer for betydningen av 
tillitsvervet. En er i kjerneområdet av hensynet til at den tillitsvalgte ikke skal komme i 
en utsatt posisjon dersom funksjonen
76
 er årsaken til opphørsbeslutningen, jf. kapittel 
3.8.3.1.  
 
Omstendighetene rundt den tillitsvalgtes spesielle stilling vil imidlertid ha betydning i 
saklighetsvurderingen også uten at selve funksjonen er beveggrunnen bak oppsigelsen. 
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 I denne sammenheng kan det også anføres at vervet medfører en kvalifikasjon. 
75
 Med begrepet tillitsvalgtes forhold sikter jeg til personens opptreden uansett om den er knyttet til rollen 
som tillitsvalgt eller ikke. 
76
 Smln. utøvelsen. 
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Som jeg belyser i kapittel 3.8.2 og kapittel 3.8.3 vil for eksempel arbeidsgivers 
opptreden kunne virke inn på saklighetsvurderingen, blant annet fordi den tillitsvalgtes 
opptreden fremstår som mindre klanderverdig av disse grunner. Hvorvidt en knytter 
denne betydningen til momentet om at den tillitsvalgte ikke skal komme i en utsatt 
posisjon i kraft av vervet, er et definisjonsspørsmål. Det kan anføres at risikoen for 
ureglementert opptreden fra den tillitsvalgte har økt grunnet arbeidsgiversidens 
opptreden, og at den tillitsvalgte dermed er kommet i en utsatt posisjon i kraft av vervet 
som følge av opphørsbeslutningen. På den annen side vil ikke funksjonen i seg selv 
under disse forutsetningene være bakgrunnen for selve opphørsbeslutningen. Uansett er 
det klart at bakgrunnen for en opptreden spiller inn i saklighetsvurderingen, og 
momentet om at den tillitsvalgte ikke skal komme i en utsatt posisjon i kraft av vervet 
gir ikke særlig veiledning i vurderingen i og med det uskarpe meningsinnholdet. Jeg 
knytter derfor betraktningene i nevnte tilfeller til den tillitsvalgtes spesielle stilling i 
form av talsmannsfunksjonen uten noen nærmere definisjon av hva det vil si å komme i 
en utsatt posisjon i kraft av vervet. 
 
Andre organiserte arbeidstakeres interesse i å beholde den tillitsvalgte vil neppe ha 
særlig betydning i saklighetsvurderingen når det er tale om opphørsbeslutninger knyttet 
til tillitsvalgtes forhold. Jakhelln uttaler om alminnelige saklighetsvurderinger at 
”[a]rbeidstakers forhold må vurderes i sammenheng [...]med hva virksomhetens 
interesser tilsier, jf. Rt. 2001 s. 1362.”77 For det første trer opptredenen i forgrunnen i 
saklighetsvurderingen og for det annet vil det ut fra virksomhetens interesser være 
uheldig med en sterk betoning av de organiserte arbeidstakernes interesser dersom 
opptredenen er såvidt uheldig at en opphørsbeslutning aktualiseres; en slik vektlegging 
er trolig utenfor partenes forutsetninger. Likevel vil jeg ikke utelukke at dette momentet 
kan få en betydning i grensetilfeller, hvor den tillitsvalgte er av meget stor betydning for 
de andre arbeidstakerne.  
 
Et grunnleggende skille kan oppstilles ettersom opphørsbeslutningen er knyttet til 
skjøttelsen av tillitsvervet eller til opptreden fra den tillitsvalgte som vanlig 
arbeidstaker. Jeg sondrer avhengig av begrunnelsen i henholdsvis kap. 3.8.2 og 3.8.3. I 
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 Jakhelln (2007) s. 431. 
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kapittel 3.8.3.1 belyser jeg at begrunnelsen forsøksvis kan dekke over den reelle 
beveggrunnen bak opphørsbeslutningen.  
 
3.8.2 Når begrunnelsen er knyttet til virksomheten som tillitsvalgt 
3.8.2.1 Terskelen for at opphørsbeslutninger berettiges 
En helt grunnleggende forutsetning for at opphørsbeslutninger kan berettiges er at de 
ikke knytter seg til talsmannsfunksjonen i seg selv. I ARD-1934-43 uttalte retten på side 
49 at ”[m]eningen med tillitsmanns-paragrafen er å sikre tillitsmennene mot å bli sagt 
op på grunn av sitt forhold som tillitsmenn.” Imidlertid kan utøvelsen av tillitsvervet 
medføre at bedriften har grunnlag for å fremme en opphørsbeslutning med virkning for 
hele arbeidsforholdet, jf. blant annet ARD-1986-39.
78
 Retten uttalte på side 51 at ”[i] 
forhold til avskjed [...] kreves [det] grov krenkelse av vedkommendes plikter som 
tillitsvalgt eller som vanlig arbeidstaker”.  
 
Dommene fra Arbeidsretten inneholder ingen uttalelser om terskelen for berettigelse av 
opphørsbeslutninger relatert til virksomheten som tillitsvalgt sammenliknet med forhold 
som vanlig arbeidstaker. Vurderingstemaet når det gjelder avskjed ble imidlertid 
formulert i samsvar med alminnelige krav til misligholdets grovhet, og det samme må 
antas for oppsigelsestilfeller.
79
 Særlige forhold ved tillitsvalgtposisjonen kan likevel 
innvirke på bedømmelsen av opptredenen, og det kan medføre at pliktbruddets grovhet 
vurderes annerledes enn hvis samme opptreden ble utøvd av andre arbeidstakere, jf. 
kap. 3.8.2.2.  
 
3.8.2.2 Objektiv grovhet av pliktbruddet 
Når det foreligger en opphørsbeslutning knyttet til skjøttelsen av tillitsvervet, vil det 
som regel være påberopt at den tillitsvalgte har opptrådt klanderverdig. I 
saklighetsvurderingen blir den objektive grovheten av pliktbruddet det fremtredende 
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 Jf. også NHOs kommentarutgave til Hovedavtalen LO-NHO 2010-2013, note 30 til kapittel 6. 
79
 Noe lavere terskel er uansett ikke avtalt, et avtalepunkt som i så fall ikke vil kunne bli gjort gjeldende, 
jf. aml. § 1-9. 
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momentet.
80
 Den objektive grovheten av pliktbruddet bestemmes på bakgrunn av 
opptredenen sett opp mot pliktene som følger av tillitsvervet, jf. ARD-1986-39.  
 
Ofte vil den tillitsvalgte som følge av funksjonsutøvelsen måtte bedømmes mildere. 
Jakhelln og Aune uttaler at ”[s]om følge av de tillitsvalgtes spesielle situasjon må det 
som utgangspunkt legges til grunn en høyere terskel enn normalt for å anse en 
tillitsvalgt arbeidstakers engasjement som mislighold av arbeidskontrakten [...]. Det kan 
være grunn til å regne med at det må utvises en større grad av skepsis til 
oppsigelsesgrunnlaget ved oppsigelse av en tillitsvalgt enn ved oppsigelse av 
arbeidstakere uten slikt verv.”81  
 
Hvis hensynene bak talsmannsfunksjonen klart er søkt ivaretatt, kan det være grunn til å 
anse pliktbruddet som mindre grovt på grunn av tillitsvervet, på bakgrunn av den 
tillitsvalgtes lojalitetsplikt overfor de denne representerer. En slik betraktning kan ha 
noe for seg for eksempel hvis det er den tillitsvalgtes ytringer knyttet til vervet som 
påberopes som grunnlag for opphørsbeslutningen, jf. kapittel 3.8.2.4 om ytringer. 
 
I andre tilfeller taler derimot tillitsvalgtes lojalitetsplikt overfor arbeidsgiveren og 
plikten til å bidra til et godt samarbeidsforhold for at pliktene er enda mer vidtrekkende 
for tillitsvalgte, og noen dommer fra Arbeidsretten trekker i denne retning. 
 
I ARD-1986-189 var to tillitsvalgte blitt avskjediget. Disse hadde tatt opp med 
bedriftsledelsen at denne hadde tilsidesatt sine plikter til forhåndsdrøftelser med de 
tillitsvalgte i forbindelse med overtidsarbeid. Arbeidsretten uttalte at ”[d]et er i høyeste 
grad naturlig, og riktig, at de tillitsvalgte fant grunn til å ta dette opp og til aktivt å gjøre 
gjeldende sine rettigheter når det var aktuelt.”82 Den ene tillitsvalgte hadde også uttalt 
seg til pressen, og dette ble ansett som ”klart nok [...] uheldig” [...] spesielt fordi 
samarbeidssituasjonen i bedriften da allerede var vanskelig”.83 Vi ser at de tillitsvalgtes 
ansvar for samarbeidsforholdene ble fremhevet. Dette forholdet ble likevel ikke ansett 
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 Også individuelle forhold spiller imidlertid inn i vurderingen, noe jeg ser belyser i kap. 3.8.2.3. 
81
 Jakhelln, Aune (2005) s. 879. 
82
 Side 206. 
83
 Side 207. 
 35 
som tilstrekkelig tungtveiende til at avskjeds- eller oppsigelsesgrunnlag forelå. Avviket 
mellom pliktene og utøvelsen av vervet var små, og retten uttalte følgelig at 
”begrunnelsen for å gi [de tillitsvalgte] avskjed [...] i vesentlig grad var knyttet til deres 
funksjon som tillitsvalgte.”84 En godkjennelse av beslutningen ville ha medført at de 
tillitsvalgte kom i en utsatt posisjon i kraft av vervet. 
 
I ARD-1954-24 var saksforholdet at den tillitsvalgte ble oppsagt blant annet fordi han 
hadde medvirket til tariffstridige aksjoner. Arbeidsretten uttalte på side 34 at han hadde 
”forbrutt seg mot Fellesoverenskomsten og mot sine plikter etter arbeidsavtalen og 
arbeidsreglementet. At et slikt forhold gir arbeidsgiveren rett til å si opp vedkommende, 
er etter domspraksis klart.” Bidrag til ulovlig konflikt er et meget klart brudd på 
forutsetningen om et godt samarbeidsforhold. Etter Hovedavtalen LO-NHO § 6-10 
tredje ledd betraktes det ”som grovt brudd på Hovedavtalen å tilskynde eller medvirke 
til ulovlig konflikt.” Det er altså tilstrekkelig med medvirkning for at det skal være tale 
om et tariffbrudd. I ARD-1954-24 påberopte den tillitsvalgte seg at han hadde opptrådt i 
samsvar med fagforeningens vedtak. Arbeidsretten uttalte at ”som fagforeningens 
formann har Marthinsen en særlig plikt til å sørge for at dette
85
 ikke blir gjort.”86 En 
annen sak er at tilskyndelse som oftest naturligvis blir bedømt som et grovere 
pliktbrudd enn en medvirkning.
87
 
 
Bakgrunnen for ARD-1986-39 var at den tillitsvalgte hadde blitt meddelt avskjed med 
den begrunnelsen at han hadde utført tillitsvalgtarbeid langt utover det som fulgte av 
samarbeidsavtalen ved bedriften, også etter at advarsler var gitt. Retten kom til at 
avskjed var en for streng reaksjon, men at det var grunnlag for oppsigelse, hvor det også 
ble lagt betydelig vekt på illojalitet utvist gjennom uttalelser til pressen. Hvorvidt 
bruddet på samarbeidsavtalen alene ville vært tilstrekkelig til å berettige oppsigelse, er 
usikkert sett på bakgrunn av domspremissene. Trolig kreves det i alle fall klare brudd av 
et visst omfang på en slik avtale om tidsbruk med dertilhørende advarsler, før 
oppsigelse berettiges. 
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 Side 209. 
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 En tariffstridig aksjon. 
86
 Side 34. 
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 I ARD 1954 s. 24 kom retten til at den tillitsvalgte ikke bare hadde ”unnlatt å gjøre hva han kunne for å 
hindre vedtaket, men at han positivt har gått inn for det.” 
 36 
De ovennevnte dommene illustrerer den tillitsvalgtes plikt til å bidra til et rolig og godt 
samarbeidsforhold, jf. Hovedavtalen LO-NHO § 6-5 nr. 1. Mest alvorlig vil det være å 
bidra til ulovlig konflikt fordi dette er meget uheldig for det samarbeidsforholdet 
mellom arbeidstaker- og arbeidsgiversiden som ligger som et fundament i den 
kollektive arbeidsretten. 
 
I litteraturen fremheves også det forhold at den tillitsvalgtes opptreden kan bli bedømt 
strengt grunnet pliktene til å bidra til et godt samarbeidsforhold, blant annet hjemlet i 
Hovedavtalens regler. Andre arbeidstakere har også en lojalitetsplikt overfor 
arbeidsgiveren, men den tillitsvalgte har normalt ytterligere forutsetninger for å vurdere 
skadevirkninger av samarbeidsfiendtlig opptreden.  
 
Jakhelln og Aune uttaler om den tillitsvalgtes plikter at ”[e]n tillitsvalgt som opptrer i 
strid med samarbeidsreglene, for eksempel ved å undergrave arbeidstakernes tillit til 
arbeidsgiveren eller respekt for arbeidsgivers styringsrett eller ved å oppfordre til 
tariffstridige aksjoner, vil kunne bedømmes strengere enn en ”menig” arbeidstaker.”88 
Fanebust uttaler seg i samme retning:”[D]en som er tillitsvalgt, må forutsettes å være 
klar over hvilke plikter vervet fører med seg. Dersom en tillitsvalgt tar initiativ til eller 
deltar i en ulovlig aksjon, kan det nok derfor være grunn til å regne tillitsvervet som en 
”skjerpende” omstendighet. Det samme må gjelde f.eks. dersom et verneombud nekter å 
rette seg etter pålegg til utbedring av arbeidsmiljøet.”89 
 
Jeg presiserer at terskelen hva gjelder kravet til forholdets grovhet ikke senkes, men 
vervet kan medføre at pliktene er ytterligere vidtrekkende.  
 
Betingelsen for en strengere bedømmelse må være at den tillitsvalgte har utvidede 
plikter relatert til den skadevirkningen opptredenen representerer, for eksempel 
konsekvensene av en ulovlig aksjon.  
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 Jakhelln, Aune (2005) s. 879. 
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 Fanebust (2001) s. 271 og 272. 
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3.8.2.3 Individuelle forhold som påvirker saklighetsvurderingen 
Det er ikke bare det objektive misligholdet av pliktene som er avgjørende i 
saklighetsvurderingen ved oppsigelse eller avskjed av arbeidstakere. Om den 
alminnelige saklighetsnormen er det uttalt i teorien at ”[d]ersom oppsigelsesgrunnlaget 
bygger på arbeidstakerens eget forhold, vil prinsippet om individuell saklighet kunne 
medføre at mislighold av arbeidsavtalen av samme karakter og alvorlighetsgrad 
bedømmes ulikt, hvis det foreligger individuelle forskjeller på det personlige plan.”90 
Dette gjelder selvsagt også i den konkrete saklighetsvurderingen etter Hovedavtalen 
LO-NHO § 6-11. 
 
Av juridisk teori og en noe knapp rettspraksis fra Arbeidsretten
91
 fremgår det at de 
momentene som særlig kan spille inn i saklighetsvurderingen er arbeidsgiversidens 
opptreden, råd fra fagforeningen, den tillitsvalgtes manglende erfaring og press fra 
medlemmene. 
 
Hva gjelder forhold på arbeidsgiversiden uttalte Høyesterett i Rt-2001-1362 på generelt 
grunnlag at ”[v]ed vurderingen av om arbeidtakers forhold danner tilstrekkelig saklig 
grunn for oppsigelse, kan arbeidstakers forhold ikke vurderes isolert, men må ses i 
sammenheng med forhold på arbeidsgiversiden.”92  
 
At en opphørsbeslutning kan sees i sammenheng med arbeidsgiversidens opptreden er 
svært praktisk når det er tale om opptreden knyttet til virksomheten som tillitsvalgt. 
 
I ARD-1954-24 ble det hevdet at bedriften hadde forsøkt å trakassere bort tillitsmannen 
ved å utpeke han til å utføre reparasjonsarbeid utenfor ordinær arbeidstid, for derved å 
få et påskudd for å bli kvitt ham dersom han nektet. Arbeidsretten fant ikke grunnlag for 
en slik påstand. Dersom det i en sak kan godtgjøres at arbeidsgiver har forsøkt å legge 
en fremprovosere tariffbrudd fra den tillitsvalgte, vil det selvsagt få betydning i 
bedømmelsen av forholdet, men det vil sjelden være enkelt å sannsynliggjøre noe slikt 
selv om det eventuelt skulle være tilfellet. 
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 Jakhelln, Aune (2005) s. 843. 
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 Kildematerialet fremgår i behandlingen av momentene. 
92
 Domshenvisning og –sitering hentet fra Jakhelln, Aune (2005) s. 854. 
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Mer aktuelt er det at arbeidsgiversiden har opptrådt i strid med dennes plikter etter 
avtale- og lovverk, og at dette har medført en økt risiko for kritikkverdig opptreden fra 
den tillitsvalgte. Som belyst i fremstillingens kapittel 2.5 har bedriftsledelsen betydelige 
forpliktelser til å medvirke til et godt samarbeid.  
 
Spørsmålet er hvilken betydning tariffstridig opptreden fra ledelsen har i 
saklighetsvurderingen. I dommen inntatt i ARD-1986-189 uttalte Arbeidsretten på side 
208 at bedriften ved opphørsbeslutningen ”ikke [hadde] bygget på en tilstrekkelig 
grundig og nøktern vurdering av de tillitsvalgtes forhold, spesielt ikke i relasjon til 
bedriftens forhold og ansvar for de samarbeidsproblemer som var oppstått.” I denne 
saken hadde bedriften i flere sammenhenger klart tilsidesatt sine tariffmessige 
forpliktelser.
93
 
 
I ARD-1954-24 trakk arbeidstakersiden frem arbeidsgivers opptreden til støtte for at 
oppsigelsen var uberettiget. Arbeidsretten uttalte at ”[s]elv om det skulle være så at det 
fra bedriftens side kunne ha vært vist større imøtekommenhet når det gjelder å gi 
opplysning med hensyn til overtidsarbeid - et spørsmål som retten ikke finner det 
nødvendig å ta standpunkt til - så ville en mulig forsømmelse for så vidt fra bedriftens 
side ikke gi Marthinsen rett til å opptre som han gjorde. Bestemmelsene i 
Fellesoverenskomstens § 8 gir klare regler om hvorledes arbeiderne har å forholde seg 
når det oppstår tvistespørsmål.”94 Mindretallet uttalte derimot at ”[i]midlertid kan vi 
ikke innse at Marthinsen alene er skyld i de uoverensstemmelser som har forekommet 
mellom bedriften og fagforeningen. For dette må – etter vår mening – også 
bedriftsledelsen ta sin del av ansvaret.”95  
 
Utgangspunktet må etter dette være at den tillitsvalgte må løse sin eventuelle misnøye 
med arbeidsgivers tariffstridige opptreden etter reglene i Hovedavtalen, og ikke selv 
ved å begå tariffbrudd. Ved betydelige brudd fra arbeidsgiversiden, kan imidlertid den 
tillitsvalgtes opptreden fremstå som mindre klanderverdig - eller mer forståelig - og det 
vil ha innvirkning på bedømmelsen av opptredenen. I tillegg kan det undertiden synes 
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 Jakhelln, Aune (2005) s. 879. 
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 Side 35 
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 Side 38 
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urimelig at arbeidstakeren må byrdene fullt ut når også ledelsen har opptrådt 
tariffstridig. 
 
Betydningen i saklighetsvurderingen av at den tillitsvalgte har fulgt råd fra sin 
fagforening belyses blant annet i ARD-1983-238. Den tillitsvalgte medvirket, med 
støtte i fagforeningens råd, til en - viste det seg - ulovlig arbeidsnektelse i forbindelse 
med en lovlig konflikt. Arbeidstakersiden var i tvil om en etterkommelse av 
arbeidsgivers pålegg ville være streikerbryterarbeid, og forholdt seg til fagforeningens 
råd. Retten uttalte på side 249 at ”selv om det ikke her tillegges nevneverdig vekt, kan 
det ved bedømmelsen av den tillitsvalges eller arbeidstagers forhold ikke helt sees bort 
fra arbeidstagerorganisasjonens pålegg eller standpunkt til det forhold saken gjelder.” 
Fagforeningens råd later altså til å kunne få en viss, men ikke nevneverdig, betydning, 
der det er tvil rundt hvorvidt opptredenen er rettmessig. Dersom det er klarere at det er 
tale om tariffstridig opptreden, vil det neppe være grunn til å se på den tillitsvalgtes 
opptreden med mildere øyne selv om han har blitt oppmuntret av sin fagforening, da 
han må forholde seg til pliktene overfor arbeidsgiversiden. I ARD-1986-165 ble det 
forhold at en ordrenektelse var i tråd med fagforeningens råd, ikke tillagt vekt i 
formildende retning. Her skal det tillegges at ordrenektelsen ikke var knyttet til 
virksomheten som tillitsvalgt, og da er det trolig i enda mindre grad grunn til å tillegge 
opptreden i samsvar med rådgivning noen vekt. Likevel trekker dommen i retning av en 
høy terskel for å tillegge fagforeningens råd særlig betydning i bedømmelsen av 
opptredenen. 
 
Dersom den tillitsvalgte er uerfaren i sitt virke er det grunn til å trekke det inn som en 
formildende omstendighet i bedømmelsen av klanderverdigheten
96
, dersom den 
manglende erfaringen gjør forholdet mindre klanderverdig. En erfaren tillitsvalgt bør 
for eksempel ofte ha enda større innsikt i skadevirkningene av å svekke 
samarbeidsforholdet ved tariffstridig opptreden. Erfaringen vil likevel trolig sjelden 
være noe vesentlig moment i vurderingen; manglende erfaring bør kompenseres ved økt 
aktsomhet.  
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 Jakhelln, Aune (2005) s.879. 
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Et annet forhold som kan påvirke bedømmelsen av opptredenen er et eventuelt press fra 
de organiserte arbeidstakerne, særlig hvis den tillitsvalgte er uerfaren i 
tillitsvalgtrollen.
97
 
 
En rekke momenter utover selve pliktbruddet kan altså spille inn i bedømmelsen av den 
tillitsvalgtes opptreden, hvor det viktigste forholdet er arbeidsgivers opptreden. 
 
3.8.2.4 Utvidet vern ved ytringer? 
Undertiden blir arbeidstakeres ytringer påberopt som opphørsgrunnlag, i så fall fundert 
på at ytringen(e) representerer et betydelig brudd på lojalitetsplikten. Spørsmålet er om 
den tillitsvalgtes spesielle stilling får betydning i saklighetsvurderingen betinget av at 
uttalelsene er falt i talsmannsrollen.
98
 
 
For at opphørsgrunnlag skal foreligge - tillitsverv eller ei - må det for det første være 
tale om et brudd på lojalitetsplikten. Ytingsfriheten er generelt beskyttet i Grunnloven § 
100
99
, og ytringsfrihetens vern begrenser graden av lojalitet som kan kreves fra 
arbeidstakerne med tanke på fremsettelse av ytringer. Ytringer om ”kritikkverdige 
forhold i virksomheten”, jf. aml. § 2-4, er å betrakte som varsling, og bestemmelsen 
skal klargjøre vernet i disse tilfellene, og eventuelt medføre et vern utover Grunnlovens 
grenser. Dersom det er tale om et brudd på lojalitetsplikten vurdert etter disse 
rettsgrunnlagene, kan arbeidsgiver sanksjonere ytringen, men det kreves særdeles grove 
overtramp for at en opphørsbeslutning kan være berettiget.
100
  
 
Momentene som gjør seg gjeldende i vurderingen av om det foreligger brudd på 
lojalitetsplikten er dels samsvarende og dels ulike avhengig av om ytringen 
representerer en varsling. Særtrekkene ved tillitsvervet i form av de særlige 
lojalitetspliktene både overfor ledelsen og kollegaene er av betydning i 
                                                 
97
 I denne retning Jakhelln, Aune (2005) s. 879. 
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 Her kan det være flytende grenser mellom uttalelser fremmet i rollen som tillitsvalgt og i rollen som 
vanlig arbeidstaker. 
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 Boe (2009) s. 68. 
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saklighetsvurderingen ved opphørsbeslutninger uavhengig av om ytringen anses som 
varsling.  
 
I forarbeidene til arbeidsmiljøloven og en knapp juridisk teori er det fremholdt at det 
skal mer til før en tillitsvalgts uttalelser er illojale på grunn av at denne skal ivareta 
arbeidstakernes interesser og melde fra om betenkelige forhold.
101
 Ofte må slike 
ytringer ”måtte anses fremført som ledd i en helt legitim interessekonflikt mellom 
arbeidsgiver og arbeidstakerne.Ytringsfriheten gir en sterk beskyttelse av ytringer i slike 
situasjoner.”102 
 
Det foreligger noen dommer fra Arbeidsretten hvor ytringer er blitt trukket frem som et 
av flere momenter til støtte for opphørsbeslutninger.  
 
I ARD-1986-189 ble det under hovedforhandlingen fra arbeidsgiversiden uttalt at de 
tillitsvalgte på bakgrunn av ytringer internt var ”uroelementer” som ”blandet seg bort i 
allting.”103 I denne saken kom Arbeidsretten uansett til at det var naturlig og riktig at de 
tillitsvalgte hadde tatt opp og aktivt gjort gjeldende at overtidsarbeid ble gjennomført 
uten forhåndsdrøftelser. I slike tilfeller, hvor talsmannsfunksjonen er grunnlaget for 
uttalelser internt, er det grunn til å vektlegge funksjonsutøvelsen også om uttalelser er 
krassere og innblandingen mer påtrengende enn den burde vært.
104
 
 
Når det gjelder ytringer eksternt, mest aktuelt ved uttalelser til pressen, har jeg funnet to 
dommer fra Arbeidsretten hvor slike uttalelser ble påberopt som en del av årsaken bak 
opphørsbeslutninger fra arbeidsgivers side, ARD-1986-39 og ARD-1986-189. Disse 
dommene taler for at tillitsvalgtes ansvar for samarbeidsforholdene kan virke i 
skjerpende retning ved bedømmelsen av ytringene, til tross for utgangspunktet om 
mildere behandling. 
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 Jf. Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 129 og Borgerud m.fl.: Arbeidsrett. Særlig om omstilling i offentlig 
sektor (2007) s. 377 og 378. I nevnte bok er tilnærmingen rettet mot offentlige virksomheter, men 
uttalelsene må - sett på bakgrunn av argumentasjonen - også ha relevans for tillitsvalgte innen private 
virksomheter, selv om lojaliteten til den offentlige interessen kan være sterkere knyttet til kritikkverdige 
forhold i offentlige virksomheter i og med finansieringen i form av skattebetalerenes penger. 
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 Borgerud m.fl.: Arbeidsrett. Særlig om omstilling i offentlig sektor (2007) s. 377 og 378. 
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I dommen inntatt i ARD-1986-39 ble uttalelser til pressen om at bedriften skulle ha 
begått brudd på samarbeidsavtalen mellom LO og N.A.F. ansett som utilbørlige og som 
et av flere momenter til støtte for at det forelå saklig grunn til oppsigelse. Arbeidsretten 
uttalte på side 54 at ”[s]elv om det selvsagt kan være berettiget å ta opp bedriftsinterne 
forhold også utad, finner retten det ikke tvilsomt at Olofsson her har opptrådt på en 
måte som er klart i strid med hans alminnelige lojalitetsplikt som arbeidstager og 
likeledes i strid med hans alminnelige plikter som tillitsvalgt etter Hovedavtalens § 6 nr. 
1.” Nevnte bestemmelse uttrykte tillitsvalgtes ansvar for samarbeidsforholdene. 
 
I ARD-1986-189 ble uttalelser til pressen vurdert som uheldige, spesielt med tanke på 
en vanskelig samarbeidssituasjon ved bedriften. Det fremkommer også at et medietrykk 
kan virke formildende i bedømmelsen, noe som - hva gjelder den faktiske risikoen for 
oppsigelser - kan oppveie for det forhold at tillitsvalgte oftere enn vanlige arbeidstakere 
blir kontaktet av pressen.  
 
Selv om det forhold at ytringen er fremmet knyttet til vervet som oftest vil trekke i 
formildende retning, kan dette i noen tilfeller oppveies, og eventuelt mer enn det, ved at 
enkelte uttalelser kan fremstå som ytterligere illojale på grunn av den tillitsvalgtes rolle. 
I varslingstilfeller kan det blant annet anses vel så uforsvarlig
105
 at det ikke er varslet 
intern først, men derimot rett til media, når det er tale om en tillitsvalgt som burde være 
vel kjent med skadevirkningene. Ved ytringer som ikke kan karakteriseres som varsling 
kan uttalelsene anses vel så illojale som om de samme ordene falt fra en menig 
arbeidstaker, i og med den tillitsvalgtes ansvar for å fremme et ”rolig og godt 
samarbeidsforhold”, jf. Hovedavtalen § 6-5 nr. 1.  
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 Jf. kravet til forsvarlig fremgangsmåte etter aml. § 2-4 (2). 
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3.8.2.5 Betydningen av arbeidsgivers mulighet til å kreve at den tillitsvalgte 
fratrer vervet 
Et vesentlig spørsmål når det vurderes om en opphørsbeslutning er berettiget, er om det 
har foreligget mindre inngripende alternativer.
106
 Ved grovt brudd på tillitsvalgtes 
plikter, og det vil det som oftest være tale om dersom en opphørsbeslutning fra hele 
arbeidsforholdet aktualiseres, kan NHO overfor LO kreve at vedkommende fratrer som 
tillitsvalgt, jf. Hovedavtalen LO-NHO § 6-10.  
 
Først skal det bemerkes at det ikke er opp til bedriften å få en tillitsvalgt fjernet fra 
tillitsvervet.
107
 Det er NHO som overfor LO kan kreve at vedkommende fratrer som 
tillitsvalgt. Derfor blir problemstillingen om arbeidsgiver skulle ha forsøkt å få den 
tillitsvalgte til å fratre vervet gjennom å bringe NHO på banen. 
 
Fanebust skriver, etter å ha nevnt eksempler på at den tillitsvalgte tar initiativ til eller 
deltar i en ulovlig aksjon og at et verneombud nekter å rette seg etter pålegg til 
utbedring av arbeidsmiljøet, at ”[e]n tillitsvalgt eller et verneombud som har opptrådt 
som nevnt, er ikke skikket til vervet. Han er imidlertid ikke mindre skikket til arbeidet 
enn andre i en tilsvarende situasjon. Det må således kunne hevdes at dersom 
arbeidstaker blir fjernet fra tillitsvervet, må dette være en reaksjon som er både adekvat 
og tilstrekkelig.”108 Opphørsbeslutning fra hele arbeidsforholdet er en svært inngripende 
sanksjon mot forhold knyttet til vervet. 
 
Det forutsettes også et samarbeid mellom vanlige arbeidstakere og bedriften, og 
arbeidstakere har i sin alminnelighet lojalitetsplikter overfor arbeidsgiver. Tillit mellom 
arbeidsgiver og arbeidstaker er en viktig forutsetning for ethvert arbeidsforhold.
109
 Et 
veiledende spørsmål blir i så måte om arbeidsgiver som følge av den tillitsvalgtes 
opptreden med berettigelse har mistet så mye tillit til denne som person at det ”rettslig 
sett er rimelig og naturlig” at omstendigheten leder til opphør av hele 
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 Dette fremgår av en rikholdig rettspraksis. Samme bærende prinsipp ligger bak de alminnelige 
obligasjonsrettslige prinsipper om heving, hvor et sentralt spørsmål er om det foreligger andre 
tilfredsstillende misligholdsbeføyelser. 
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 Fanebust (2001) s. 272. 
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 Fanebust (2001) s. 272. 
109
 Jakhelln, Aune (2005) s. 867. 
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arbeidsforholdet.
110
 I den sammenheng er det vesentlige i hvilken grad opptredenen er 
knyttet til mer grunnleggende karaktertrekk som det er grunn til å frykte at vil 
manifestere seg i arbeidsforholdet videre.  
 
Hvis arbeidsgiver før en opphørsbeslutning ikke har forsøkt gjennom NHO å kreve den 
tillitsvalgtes fratredelse fra vervet, kan et viktig poeng i en etterfølgende rettstvist være 
hvorvidt arbeidsgiver dokumenterer at alternativet ble vurdert skjønnsomt. 
 
Dersom opphørsbeslutninger i utgangspunktet berettiges uten hensyntagen til 
Hovedavtalen LO-NHO § 6-10 vil ofte samarbeidsforholdet mellom partene være svært 
anstrengt, noe den tillitsvalgte i disse tilfellene gjerne må bære en stor del av ansvaret 
for. Selv om vedkommende skulle bli fratatt vervet, er det tale om samme arbeidstaker. 
I dommene fra Arbeidsretten hvor opphørsbeslutninger knyttet til virksomheten som 
tillitsvalgt er blitt ansett gyldige, er ikke poenget om krav om at tillitsvalgte skal fratre 
drøftet, trolig av nevnte grunner.
111
  
 
Et annet spørsmål er om bedriften under visse omstendigheter kan og eventuelt må stille 
som vilkår at den tillitsvalgte frasier seg vervet for å få fortsette i stillingen.
112
 En 
adgang til å kreve dette kan virke som en omgåelse av reglene i § 6-10, og kan legge et 
utilbørlig press på tillitsvalgte i tilfeller hvor bedriften vil kvitte seg med den 
tillitsvalgte av illegitime grunner.
113
 Fanebusts konklusjon har gode grunner for seg 
hensett til organisasjonenes interesser og styrkeforholdet mellom partene: ”Det kan [...] 
være vanskelig å kreve at bedriften skal stille arbeidstaker overfor valget mellom å 
avvikle vervet eller bli sagt opp. I mange tilfeller kan det nok også virke ukorrekt å gå 
fram slik.”114 
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3.8.3 Når begrunnelsen er knyttet til virksomheten som arbeidstaker 
3.8.3.1 Er beveggrunnen bak opphørsbeslutningen i realiteten å bli kvitt en 
brysom tillitsvalgt? 
En tillitsvalgt kan oppfattes som brysom sett fra arbeidsgivers ståsted, jf. kapittel 2. Det 
er lett å se for seg at arbeidsgiveren i enkelte tilfeller helst skulle sett at en tillitsvalgt 
ikke var ansatt på arbeidsplassen. Arbeidsgiveren vet normalt at en opphørsbeslutning 
begrunnet i at den tillitsvalgte oppleves brysom - uten at det har funnet sted grove 
pliktbrudd i rolleutøvelsen - ikke er gangbar. Da kan det forekomme at vikarierende 
motiver påberopes som beveggrunner ved at opphørsbeslutningen begrunnes i 
virksomhetens forhold eller i rollen som vanlig arbeidstaker. I så tilfelle vil det 
representere et klart angrep på talsmannsfunksjonen og være i kjernen av hensynet til at 
vervet ikke skal medføre en utsatt posisjon. Det er ikke nødvendig med en særskilt 
vektlegging i favør av tillitsvalgte for at ugyldighet skal bli resultatet her.  
 
Fra Arbeidsrettens praksis er det flere eksempler på at opphørsbeslutninger begrunnet i 
forhold knyttet til arbeidstakerrollen, fra arbeidstakerhold er hevdet å i realiteten knytte 
seg til virksomheten som tillitsvalgt.  
 
Retten uttalte i ARD-1934-43 på side 49 at ”[m]eningen med tillitsmanns-paragrafen er 
å sikre tillitsmennene mot å bli sagt op på grunn av sitt forhold som tillitsmenn” og at 
”[d]et er bedriftens sak å godtgjøre at opsigelsen virkelig skyldes helt andre grunner enn 
vedkommende forhold som tillitsmann.”  
 
I ARD-1936-49 hadde ”Arbeidsretten [...] vanskelig for å ta standpunkt til om 
opsigelsen av Andersen har sin grunn i en virkelig misnøie med ham som arbeider, eller 
om denne misnøie bare er et påskudd som skal dekke over at opsigelsen har sin årsak i 
annet enn saklige grunner.”115 Av sakens faktum fremgikk det at forholdet mellom 
tillitsvalgte og bedriften var anstrengt grunnet konfrontasjoner i forbindelse med 
tillitsvalgtes representasjon av de ansatte. 
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 Side 62. 
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Bakgrunnen for ARD-1940-68 var at en tillitsvalgt hadde blitt avskjediget med den 
begrunnelse at han var beruset i tjenesten. Arbeidstakerorganisasjonen hevdet at 
”avskjedigelsen i virkeligheten hadde sin grunn i at han som arbeidernes tillitsmann 
hadde hatt forskjellige kontroverser med hotellets direktør.”116 Arbeidsretten uttalte om 
bevisbyrden at det er ”arbeidsgiverens sak å påvise at det har foreligget saklig grunn når 
en tillitsmann er blitt oppsagt”117 Retten fant ikke grunnlag for å konstatere at hotellet 
hadde ”villet trakassere ham som tillitsmann.”118  
 
I ARD-1976-53 ble oppsigelsen av en radiotelegrafist begrunnet i manglende 
oppfyllelse av tjenesteplikter, uvøren omgang med alkohol og en holdning overfor 
kollegaer som medførte sterk mistrivsel. Arbeidstakersiden hadde en fundamentalt 
annen oppfatning av den reelle bakgrunnen for beslutningen: ”I det hele er det [...] 
utvilsomt at kaptein Arne Arntsens oppsigelse av Gustav Borch Flatebø utelukkende 
eller fortrinnsvis var motivert av et ønske om å få fjernet en tillitsmann som i kraft av 
sin uredde, samvittighetsfulle og våkne aktivitet etter kapteinens mening var for brysom 
fortsatt å ha ombord.”119 Retten ga bedriften medhold i at oppsigelsen var saklig 
begrunnet; oppsigelsen ble ansett fullt ut bygget på opptredenen i ”stillingen som 
radiotelegrafist og hans kollegiale forhold.”120 
 
Dersom retten kjenner til at det før opphørsbeslutningen har vært et anstrengt forhold 
mellom bedriftens representanter og den tillitsvalgte, er det grunn til at det skal mer til 
for å overbevise dommeren om at omstendighetene som påberopes er den egentlige 
bakgrunnen for beslutningen. Fanebust uttaler om dette: ”[E]n fare kan ligge i at en 
bedrift som ønsker å bli kvitt en arbeidstaker som har tillitsverv og som oppfattes som 
”brysom”, påberoper forhold som ikke har tilknytning til vervet. Hva som er den reelle 
grunnen til oppsigelsen, blir i så fall et spørsmål om bevis. Her må det nok kreves 
rimelig klare holdepunkter for at de forhold som anføres fra bedriftens side, er de 
egentlige grunner for oppsigelse”.121  
                                                 
116
 Side 68. 
117
 Side 70. 
118
 Side 70. 
119
 Side 55. 
120
 Side 57. 
121
 Fanebust (2001) s. 270. 
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Jeg presiserer at beviskravet neppe heves på grunn av tillitsvervet.
122
 Poenget er snarere 
at det skal mer til for at dommeren overbevises hvis et utenforliggende hensyn som 
tillitsvervet påberopes fra arbeidstakersiden som den reelle bakgrunnen for 
opphørsbeslutningen.  
 
Som hovedregel har arbeidsgiver bevisbyrden for de forhold som er lagt til grunn for 
vurderingen.
123
 Dersom arbeidtakersiden derimot hevder at bedriften har forsøkt å 
fremprovosere en opptreden som i utgangspunktet er tilstrekkelig graverende til å 
begrunne en opphørsbeslutning, vil denne være nærmest til å sannsynliggjøre en slik 
påstand om angrep på talsmannsfunksjonen. 
 
3.8.3.2 Ingen sammenheng mellom tillitsvervet og årsakene til opptredenen 
som regulær arbeidstaker 
I inneværende kapittel og kapittel 3.8.3.3 er forutsetningen at det reelt sett er forhold 
som er knyttet til virksomheten som vanlig arbeidstaker som er årsaken til oppsigelsen. 
Problemstillingen er om det likevel kan ha betydning i saklighetsvurderingen at det er 
tale om en tillitsvalgt. 
 
Dersom det ikke foreligger noen sammenheng mellom tillitsvervet og årsakene til 
opphørsbeslutningen, er det ingen grunn til at tillitsvalgte skal ha et utvidet vern
124
, 
siden tillitsvalgtes spesielle stilling ikke er en del av bakgrunnen for opptredenen.   
 
Derimot kan det problematiseres hvorvidt den omstendighet at det er tale om en 
tillitsvalgt kan virke i skjerpende retning i bedømmelsen av opptredenen, slik at 
opptredenen vurderes som mer klanderverdig eller uheldig på grunn av rollen. I ARD-
1936-49 ble det understreket at ”en tillitsmann [må] nettop i kraft av den særstilling han 
har legge særlig vinn på å foregå de øvrige arbeidere med et godt eksempel.”125 Det skal 
imidlertid bemerkes at tillitsvervet sjelden medfører bedrede forutsetninger for å 
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vurdere sider ved opptreden som vanlig arbeidstaker.
126
 Følgende uttalelse fra Fanebust 
fremstår derfor som treffende: ”Den subjektive skyld er [...] ikke større fordi forholdene 
er begått f.eks. av en tillitsvalgt eller et verneombud. [...] Utgangspunktet må etter dette 
være at en arbeidstaker som har tillitsverv og som har gjort seg skyldig i forhold som 
ikke har sammenheng med tillitsvervet, som hovedregel skal behandles på linje med 
andre arbeidstakere i forhold til kravet om saklig grunn for oppsigelse”127 
 
3.8.3.3 En avledet sammenheng mellom tillitsvervet og opptredenen som 
regulær arbeidstaker 
Selv om en opphørsbeslutning er knyttet til virksomheten som vanlig arbeidstaker, kan 
det tenkes at omstendighetene som begrunner beslutningen har en avledet sammenheng 
med forhold knyttet til vervet. For eksempel kan en tenke seg at en tillitsvalgt begår 
ordrenekt som vanlig arbeidstaker i frustrasjon over en opplevelse av å bli forulempet 
som tillitsvalgt.  
 
Det vil særlig være ved et dårlig samarbeidsklima som har sin årsak i bedriftens brudd 
på Hovedavtalen, at det kan spørres om den tillitsvalges spesielle stilling får betydning. 
I den grad tillitsvervet spiller inn i vurderingen, blir det fordi bakgrunnen for 
handlingen fremstår som en unnskyldelig eller formildende omstendighet ved forholdet 
og, som jeg pekte på i kap. 3.8.2.3, fordi forhold på arbeidsgiversiden kan få betydning i 
saklighetsvurderingen, jf. Rt-2001-1362. I litteraturen er det fremhevet uavhengig av 
tillitsverv at ”[a]rbeidsgivers medvirkning kan for eksempel bestå i å bidra til 
vanskelige samarbeidsforhold, provokasjoner, mangelfull oppfølging, uklar 
organisering og lignende.”128 
 
Det klare utgangspunktet må være at et dårlig samarbeidsforhold grunnet arbeidsgivers 
opptreden ikke spiller inn i vurderingen. Jakhelln og Aune formulerer det slik: 
”Handlinger som arbeidstakeren ikke utfører som tillitsvalgt, kan normalt ikke 
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bedømmes annerledes enn andre arbeidstakere.”129 En eventuell misnøye fra den 
tillitsvalgtes side må søkes løst ved virkemidlene foreskrevet i Hovedavtalen. Sterkt 
utilbørlige eller ulovlige handlinger, som tyveri og straffbart underslag, vil åpenbart 
ikke fremstå som mindre klanderverdig eller noe arbeidsgiver skal bære en del av 
ansvaret for uansett hvor indignert den tillitsvalgte med berettigelse skulle være. Også 
andre forhold som eksempelvis arbeidstakers fremme av egne interesser på bekostning 
av arbeidsgivers, brudd på taushetsplikten og konkurranse med arbeidsgiver vil som 
oftest måtte bedømmes uavhengig av tillitsvalgtrollen. 
 
Unntaksvis kan det imidlertid tenkes at samarbeidsproblemer kan få betydning i 
saklighetsvurderingen. Fanebust holder muligheten åpen ”dersom arbeidstaker er 
kommet opp i situasjoner som han har problemer med å mestre nettopp pga. det press 
som vervet fører med seg. Her må vervet komme ”formildende” inn.”130 Hvis den 
tillitsvalgte i en opphetet situasjon kommer med ytringer løsrevet fra vervet eller nekter 
å utføre ordre, eller presterer dårlig en periode grunnet dårlig konsentrasjon som følge 
av ublid behandling fra ledelsen, kan dette påvirke bedømmelsen av forholdet. Da kan 
det rettslig sett være mindre rimelig og naturlig at omstendigheten leder til opphør av 
arbeidsforholdet, både på grunn av arbeidsgivers ansvar i seg selv og fordi opptredenen 
fra den tillitsvalgtes side fremstår som mindre tillitssvekkende. 
 
3.8.4 Når begrunnelsen både er knyttet til virksomheten som tillitsvalgt og som 
regulær arbeidstaker 
I noen av sakene som er kommet opp for Arbeidsretten har begrunnelsen for 
opphørsbeslutningen vært relatert både til virksomheten som tillitsvalgt og som regulær 
arbeidstaker, jf. ARD-1983-238 og ARD-1954-24. I sistnevnte sak var begrunnelsen 
knyttet til tilskyndelse til en tariffstridig aksjon og til nektelse av å utføre overtidsarbeid 
på egne vegne. Forholdene ble samlet sett vurdert som tilstrekkelig kritikkverdige til at 
de utgjorde opphørsgrunnlag. Betraktningene fremmet i 3.8.2.3 og 3.8.3.3 om blant 
annet betydningen av forhold på arbeidsgiversiden og omstendigheter som kan påvirke 
bedømmelsen av opptredenen, gjør seg gjeldende også her. 
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 Jakhelln, Aune (2005) s. 879. 
130
 Fanebust (2001) s. 271. 
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3.8.5 Grenseoppgangen mellom oppsigelse og avskjed 
Dersom avskjedigelsesgrunnlag ikke foreligger, kan det avsies dom på oppsigelse, jf. 
aml. § 15-14 (3) tredje punktum og blant annet ARD-1963-103 og ARD-1986-39. For 
at avskjed skal berettiges fremfor oppsigelse kreves vesentlig mislighold av 
arbeidsavtalen eller grov krenkelse av pliktene som tillitsvalgt eller vanlig arbeidstaker, 
jf. ARD-1986-39. Dersom den tillitsvalgte avskjediges medfører det umiddelbart 
opphør av arbeidsforholdet og denne har ikke rett til å stå i stilling. Jeg går ikke 
nærmere inn på denne grenseoppgangen utover det som særpreger vurderingen når det 
er tale om tillitsvalgte; ved grenseoppgangen mellom oppsigelse og avskjed, kan 
hensynet til de andre organiserte arbeidstakerne tale for at den tillitsvalgte får noe tid på 
å avvikle arbeidsforholdet, herunder med muligheter for kompetanseoverføring til nye 
tillitsvalgte. I den samlede saklighetsvurderingen vil imidlertid dette hensynet få 
begrenset betydning, pliktbruddet fremstår som det sentrale. Dersom forholdet er av en 
slik art at avskjed er den mest nærliggende reaksjon vil dessuten hensynet til 
arbeidsgiver tale mot å tillegge et slikt forhold betydning. 
 
3.8.6 Opphør av arbeidsforholdet til tross for usaklig opphørsbeslutning? 
Hovedavtalen LO-NHO § 6-11 tredje ledd henviser til reglene i aml. kapitler 15-17. I 
aml. §§ 15-12 og 15-14 er det bestemmelser om rettens adgang til å bestemme at et 
arbeidsforholdet skal opphøre til tross for henholdsvis en urettmessig oppsigelse eller 
avskjed.  
 
I ARD-1986-189 var partene uenige om hvorvidt bestemmelsene i arbeidsmiljøloven 
vedrørende rettens adgang til å bestemme opphør i tilfeller av urettmessig 
opphørsbeslutning i det hele tatt gjaldt overfor tillitsvalgte. Dette til tross for at 
Hovedavtalen LO-N.A.F.
131
 § 6-11 viste til aml. av 1977 §§ 57-67, hvorav § 66 nr. 4 
annet punktum var omfattet, som rommet en nært identisk bestemmelse som dagens 
aml. § 15-12. Ordlyden i Hovedavtalen LO-N.A.F. § 6-11 var uten forbehold hva gjaldt 
anvendelighet av bestemmelsene, men arbeidstagersiden viste til at henvisningen til 
aml. §§ 57-67 kom inn uten at partene hadde drøftet spørsmålet og at det ikke hadde 
                                                 
131
 Norsk Arbeidsgiverforening, forløperen til NHO. 
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vært LOs forutsetning å åpne for en slik løsning. Arbeidsretten la til grunn at spørsmålet 
om nevnte opphørsalternativ ikke hadde vært drøftet mellom partene, men at det ikke 
forelå tilstrekkelige holdepunkter til å fortolke Hovedavtalen LO-N.A.F. innskrenkende 
på dette punktet. 
 
Når det gjelder vurderingen etter Hovedavtalen LO-NHO § 6-11 jf. aml. §§ 15-12 og 
15-14 er terskelen for opphør høy; det kreves ”særlige tilfeller” og at det er ”åpenbart 
urimelig” at arbeidsforholdet fortsetter.  
 
Arbeidsretten bemerket i ARD-1986-189 generelt når det gjelder påberopelse av opphør 
overfor tillitsvalgte at det må legges vekt på hensynet til vernet av tillitsvalgtfunksjonen 
som Hovedavtalen LO-NHO § 6-11 skal ivareta. I den aktuelle saken la Arbeidsretten 
betydelig vekt på at begrunnelsen for å gi de tillitsvalgte avskjed i vesentlig grad var 
knyttet til deres funksjon som tillitsvalgte, og at det derfor ville være ”urimelig, og 
uforenlig med de hensyn hovedavtalens § 6-11 skal ivareta, om deres arbeidsforhold nå 
skulle bringes til opphør.”132 Retten mente at arbeidsgiver måtte bære en vesentlig del 
av ansvaret for samarbeidsproblemene som ble påberopt til støtte for at arbeidsforholdet 
skulle opphøre til tross for en usaklig oppsigelse.  
 
Både hensynet til de andre organiserte arbeidstakerne og til at talsmannsfunksjonen ikke 
skal angripes, kan få betydning i vurderingen av om det foreligger et særlig tilfelle og 
av om det er åpenbart urimelig at arbeidsforholdet opphører. I den grad disse hensynene 
gjør seg gjeldende, vil terskelen for å anvende det nevnte opphørsalternativet være 
særlig høy grunnet tillitsvalgtes spesielle stilling i virksomheten. 
 
 
 
                                                 
132
 Side 209. 
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4 Materielt stillingsvern for tillitsvalgte som ikke omfattes av 
Hovedavtalen LO-NHO 
4.1 Tillitsvalgte omfattet av andre tariffavtale 
En stor andel av de tillitsvalgte i norsk arbeidsliv er omfattet av tariffavtaler. Innen 
privat sektor var tariffavtaledekingen i 2005 omtrent 59 prosent, mens det i offentlig 
sektor var full dekning. Totalt var tariffavtaledekningen på omtrent 73 prosent
133
, og 
andelen er neppe betydelig endret fra 2005 til i skrivende stund. 
 
Tariffavtalene inneholder i stor utstrekning bestemmelser om tillitsvalgtes materielle 
stillingsvern. Vernet beror på en tolkning av de enkelte bestemmelser, så fremstillingen 
i avsnittet må innenfor besvarelsens ramme nødvendigvis bli noe forenklende. 
 
En gjennomgang av de tariffavtalene NHO er part i, herunder avtalene med YS og 
NITO
134
, viser at bestemmelsene om tillitsvalgtes stillingsvern er identiske med 
bestemmelsen i Hovedavtalen LO-NHO § 6-11. Betraktningene i kapittel 3 skulle 
dermed være fullt ut relevante for tillitsvalgte omfattet av nevnte avtaler. 
 
Det foreligger også tariffavtaler som har en annen ordlyd i reguleringen av 
stillingsvernet. Både i Hovedavtalen HSH-LO 2010-2013 og Hovedavtalen 2010-2013 
mellom KS og LO Kommune, YS Kommune, Akademikerne Kommune, Unio og noen 
frittstående forbund, er det angitt vektlegging av tillitsvervet bare i tilfeller av 
”arbeidsmangel”, altså ved oppsigelser på grunn av virksomhetens forhold. Dersom det 
er tale om en oppsigelse på grunn av arbeidsmangel vil betraktningene i kapittel 3.7 
også gjøre seg gjeldende for tillitsvalgte omfattet av avtalen.  
 
Hvis det er tale om oppsigelse på grunn av tillitsvalgtes forhold, er det ikke angitt noe 
om betydningen av tillitsvervet i disse avtalene. Jeg har ikke holdepunkter for å vurdere 
om forskjellen er tilsiktet. Imidlertid vil det etter en alminnelig saklighetsvurdering 
være selvsagt at funksjonen ikke kan tale i tillitsvalgtes disfavør, og den reelle 
bakgrunnen for beslutningen må prøves inngående, jf. kapittel 3.8.3.1. Omstendigheter 
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 Tallene er hentet fra Nergaard (2006) s. 29, tabell 4.4. 
134
 Hovedavtalen NHO-YS 2010-2013 og Hovedavtalen NHO-NITO 2010-2013. 
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av betydning i saklighetsvurderingen som ellers gjør seg gjeldende, jf. kapittel 3.8, 
knytter seg til tillitsvervets egenart det være seg ved vurderingen av den tillitsvalgtes 
plikter eller individuelle forhold som får betydning i bedømmelsen av opptredenen. 
Disse forholdenes betydning avhenger ikke av en eksplisitt angivelse i Hovedavtalen av 
vektlegging av tillitsvalgtes spesielle stilling. 
 
Hvorvidt Hovedavtalen angir at tillitsvervet generelt skal vektlegges eller om det bare 
angis for tilfeller av arbeidsmangel, har dermed trolig minimal, om noen, 
realitetsbetydning for tillitsvervets betydning i saklighetsvurderingen. Betraktningene i 
kapittel 3 må antas hovedsakelig å være like treffende for tillitsvalgte omfattet av KS-
avtalene eller Hovedavtalen HSH-LO. 
 
4.2 Tillitsvalgte som ikke er omfattet av tariffavtale 
For tillitsvalgte som ikke er omfattet av en tariffavtale, beror stillingsvernet på en 
tolkning av de alminnelige stillingsvernsbestemmelser. Tillitsvervet
135
 kan få betydning 
i den konkrete saklighetsvurderingen. 
 
Uavhengig av om det foreligger egne stillingsvernsbestemmelser er det åpenbart usaklig 
å tillegge funksjonen i seg selv betydning i tillitsvalgtes disfavør, og det må etterprøves 
at dette ikke – helt eller delvis – er den reelle bakgrunnen for en opphørsbeslutning, jf. 
kap. 3.8.3.1.  
 
Hvis oppsigelsen er begrunnet i tillitsvalgtes forhold gjør betraktningene om 
stillingsvern i kap. 3.8 seg i stor grad gjeldende også for tillitsvalgte som ikke er 
omfattet av tariffavtale ved at bakgrunnen for opptredenen og arbeidsgiversidens 
forhold spiller inn i saklighetsvurderingen. Imidlertid blir gjerne vurderingenes egenart 
noe annerledes siden tariffavtalene inneholder en rekke plikter og rettigheter som får 
betydning for vurderinger av pliktbruddet og arbeidsgivers forhold. Likevel medfører 
også tillitsvalgtroller utenom tariffavtaleverket både oppgaver og plikter - særlig 
lojalitetsplikter, både overfor andre arbeidstakere og arbeidsgiver. Hva gjelder ytringer 
                                                 
135
 Som jeg berørte i kapittel 2.3 beror spørsmålet om hvorvidt det er tale om en tillitsvalgt på en tolkning 
av den enkelte bestemmelse i arbeidsmiljøloven hvor begrepet benyttes.  
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er det uttalt på generelt grunnlag i Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) på side 129 at en 
tillitsvalgt kan bedømmes mildere på grunn av funksjonen dersom uttalelsene har falt i 
utøvelsen av vervet. 
 
Ved oppsigelse begrunnet i virksomhetens forhold er spørsmålet om arbeidsgiver 
uavhengig av tariffavtale er forpliktet til å vektlegge betydningen for andre 
arbeidstakere av å beholde representanten i saklighetsvurderingen. Arbeidsgiver er her 
ikke bundet av noen avtale som innskrenker styringsretten ytterligere enn de 
vidtrekkende begrensningene som følger av alminnelige saklighetsnormer. Selv om 
ledelsen etter en rekke bestemmelser i arbeidsmiljøloven er forpliktet til å involvere 
tillitsvalgte, kan det neppe oppstilles noen forpliktelse for arbeidsgiveren til positivt å 
medvirke til at arbeidstakerne representeres av tillitsvalgte. 
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5 Endringer i arbeidsforholdet 
Vel så aktuelt som opphørsbeslutninger, kan det være at arbeidsgiver pålegger 
endringer i arbeidsforholdet.  
 
Oppsigelsesregler representerer en ytre grense for endringsadgangen.
136
 Dersom 
endringspålegget ikke ligger innenfor rammen av arbeidsforholdet, er disposisjonen å 
betrakte som en såkalt endringsoppsigelse – i realiteten oppsigelse fra stillingen med en 
samtidig ansettelse på endrede vilkår. I disse tilfellene gjør betraktningene i kapittel 3.6-
3.8 seg gjeldende.  
 
Videre i avsnittet er forutsetningen at endringspålegget ikke representerer et opphør av 
stillingen
137
, og at vi befinner oss innenfor tariffavtaleverket. I Rt-2001-418, Kårstø, 
uttaler retten på side 427: ”Styringsretten begrenses [...] av mer allmenne 
saklighetsnormer. Utøvelse av arbeidsgivers styringsrett stiller visse krav til 
saksbehandlingen, det må foreligge et forsvarlig grunnlag for avgjørelsen, som ikke må 
være vilkårlig, eller basert på utenforliggende hensyn.”  
 
Problemstillingen i avsnittet er hvilken betydning tillitsvervet har i vurderingen av et 
endringspålegg sett hen til saklighetsnormene knyttet til utøvelsen av styringsretten. 
 
I dommen inntatt i ARD-1986-165 hadde den tillitsvalgte og bedriftsledelsen vært i 
flere konfrontasjoner, blant annet på bakgrunn av uenighet om organiseringen innen 
avdelingen den tillitsvalgte arbeidet, en organisering som ifølge Arbeidsretten lå 
innenfor arbeidsgivers styringsrett.
138
 Det hadde falt flere sterke ord fra den tillitsvalgte 
til bedriftens representanter, herunder ved ydmykelser av formannen med kollegaer som 
tilhørere. Hovedsakelig av disse årsaker
139
 ble samarbeidsforholdet meget vanskelig, og 
derfor ble den tillitsvalgte flyttet fra et arbeidssted til et annet ved bedriften - fra 
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 Fougner (2007) s. 133. 
137
 På grunn av slike beslutningers aktualitet ser jeg kortfattet på disse, til tross for at det ikke er tale om 
oppsigelse eller avskjed. 
138
 Jf. Rt-2000-1602: ”Arbeidsgiveren har i henhold til styringsretten rett til å organisere, lede, kontrollere 
og fordele arbeidet.” 
139
 Slik Arbeidsretten så det. 
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tapperiet til materiallageret. Den tillitsvalgte nektet å etterkomme pålegget, han fortsatte 
å møte på tapperiet, og det ble en utløsende årsak til at han ble avskjediget. 
 
Arbeidsretten konstaterte for det første, at endringen ikke var å betrakte som en 
oppsigelse. Arbeidstakersiden hevdet videre at forflyttingen innebar en trakassering av 
vedkommende som tillitsvalgt, og at beslutningen derfor var truffet på vilkårlig eller på 
utilstrekkelig grunnlag, og dermed var utenfor styringsrettens grenser. Arbeidsretten 
mente derimot at det var ”fullt ut godtgjort at bedriften traff beslutningen om å flytte 
Høst fra tapperiet fordi den faktisk vurderte det slik at det forelå et alvorlig 
samarbeidsproblem som det var nødvendig å løse.”140 Videre la Arbeidsretten til grunn 
at ”[n]år det gjelder Høsts funksjon som hovedtillitsvalgt, kan retten etter det som er 
kommet frem i saken, heller ikke se at det å arbeide i materiallageret ville gjøre hans 
muligheter til å ivareta dette vervet dårligere enn før.”141 
 
I nevnte sak kom altså Arbeidsretten til at talsmannsfunksjonen ikke var angrepet. 
Funksjonen var ikke årsak til endringspålegget og forflytningen var ikke foretatt for å 
svekke den tillitsvalgtes muligheter til å ivareta arbeidstakernes interesser. Dermed ble 
forflytningsbeslutningen akseptert. Resultatet kunne trolig ha blitt annerledes dersom 
bedriftens representanter hadde vært ansvarlige for samarbeidsproblemene basert på 
avtaleverkets regler. Da er det nærliggende at bedriften måtte ha foretatt endringer i 
ledelsen for å løse problemene fremfor å flytte den tillitsvalgte. 
 
Talsmannsfunksjonen kan altså ikke være årsaken til et endringspålegg. Et annet 
spørsmål er om den tillitsvalgte kan ha krav på et ytterligere vern mot endringspålegg 
grunnet vervet i kraft av dennes betydning for de andre organiserte arbeidstakerne. 
Dette kan særlig være aktuelt ved forflytning som medfører reduserte muligheter til 
ivaretakelse av arbeidstakernes interesser. 
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 Side 184. 
141
 Side 184. Under disse forutsetningene ble ordrenektelsen ansett som avskjedigelsesgrunnlag – til tross 
for at ordrenektelsen ble anbefalt fra den tillitsvalgtes fagforening (NNN – noe slikt råd var ikke gitt fra 
LOs side). Det kunne ”ikke frita Høst ansvaret for sin opptreden.” 
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Det stilles ikke et kvalifisert saklighetskrav til endringspålegg som ved 
opphørsbeslutninger. Partene har ikke uttrykkelig avtalt en innskrenking i den 
alminnelige styringsretten gjennom Hovedavtalen. Utøvelsen fremstår ikke som 
vilkårlig eller basert på utenforliggende hensyn dersom tillitsvervet ikke vektlegges i 
den tillitsvalgtes favør, selv om det kan være ønskelig med vektlegging. Likevel kan det 
anføres at det implisitt i Hovedavtalen ligger en forutsetning om at arbeidsgiveren skal 
ta hensyn til representasjonen av arbeidstakerne ved endringspålegg. I den grad 
tillitsvervet i det hele tatt må vektlegges i den tillitsvalgtes favør i utøvelsen av 
styringsretten må trolig dette fremstå som ekstraordinært viktig for bedriftsdemokratiet 
og lite avgjørende for bedriften. 
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6 Behandling av tvister om opphørsbeslutninger overfor tillitsvalgte 
6.1 Det tosporede system 
En behandling i Arbeidsretten avskjærer ikke den tillitsvalgtes rett til å reise sak for de 
alminnelige domstoler. Dette er en følge av at den tillitsvalgte ikke er tariffpart i 
hovedavtalene, og det er tariffparten, her arbeidstakerorganisasjonene, som kan reise 
søksmål for Arbeidsretten, jf. Rt-1987-98. Denne prosessuelle rettsstillingen er senere 
bekreftet i juridisk litteratur
142
, og må karakteriseres som sikker rett. 
 
Dersom arbeidstakerorganisasjonen vinner frem i Arbeidsretten med en påstand om at 
en opphørsbeslutning er ugyldig, vil den omfattede virksomheten regulært gi den 
tillitsvalgte stillingen tilbake. I tilfeller hvor den saksøkende arbeidstakerorganisasjonen 
ikke vinner frem med sin påstand om at oppsigelsen er ugyldig, kan derimot den 
tillitsvalgte få en ny mulighet ved å reise søksmål for de alminnelige domstoler.  
 
6.2 Arbeidsretten 
Arbeidsretten har innenfor sitt område en eksklusiv domskompetanse. Etter 
arbeidstvistloven § 7 nr. 2 første ledd skal Arbeidsretten behandle ”de tvister som er 
omhandlet i § 4 og § 6 nr. 1, og tvister om det foreligger brudd på bestemmelsene i § 6 
nr. 3”. Det vil si tvister om erstatning for tariffbrudd, om tariffavtalers gyldighet, 
forståelse og beståen samt krav som grunner seg på tariffavtale og brudd på lovens 
regler om fredsplikt. Spørsmålet om en sak hører under Arbeidsretten eller ikke, må 
løses på grunnlag av partenes pretensjoner. De alminnelige domstoler skal av eget tiltak 
avvise saken dersom den hører under Arbeidsretten, jf. domstolloven § 36
143
. 
 
Dersom en opphørsbeslutning overfor tillitsvalgte blir bestridt ved rettslige skritt, vil det 
som oftest være organisasjonen som tar saken videre, slik Arbeidsretten normalt vil 
være det domstolsorganet som får saken til behandling. Arbeidsretten må fullt ut 
forholde seg til de materielle og prosessuelle reglene jeg har redegjort for ovenfor. 
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 Jf. blant annet Stokke m.fl. (2003) s. 135 og Fougner (2004) s. 428. 
143
 Avsnittet er inspirert av Fougner (2004) ss. 428-430. 
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6.3 De alminnelige domstoler 
Hvis saken kommer opp for de alminnelige domstoler, er spørsmålet om disse vil 
forholde seg til tariffavtalene på samme måte som Arbeidsretten.  
 
Hovedavtalene er avtaler mellom organisasjonene, som de alminnelige domstolene 
selvsagt må forholde seg til. Disse vil da prejudisielt ta stilling til innholdet i den 
aktuelle tariffavtale, jf. kapittel 1.5. I tilfeller hvor Hovedavtalen LO-NHO er den 
relevante, vil dermed arbeidsgiveren gjennom sin organisasjon være bundet til å 
innrømme den tillitsvalgte et stillingsvern etter § 6-11.  
 
Hvilke konsekvenser avtalen får, beror på en tolkning av avtaleteksten. ”Den 
tolkningsmetoden som anvendes av Arbeidsretten bør [...] også legges til grunn av de 
alminnelige domstoler”.144 
 
Hva gjelder Hovedavtalen LO-NHO § 6-11 vil bestemmelsen om retten til å stå i 
stilling i henhold til § 6-11 tredje ledd ikke gjelde ved individuelle krav reist overfor de 
alminnelige domstolene
145
, hvilket fremgår direkte av ordlyden. Utover dette vil mine 
betraktninger om gjeldende rett ikke avhenge av rettsinstans. 
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 Kollektiv arbeidsrett (2004) s. 183. 
145
 Imidlertid er det også etter arbeidsmiljøloven regler om retten til å stå i stilling, jf. § 15-11. 
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7 Oppsummering 
Den tillitsvalgte har en spesiell stilling i virksomheten i kraft å være talsmann for andre 
arbeidstakeres interesser, og denne funksjonen bidrar til å avdempe følgene av at 
arbeidsgiveren normalt er den sterke part i forhold til den enkelte arbeidstaker.  
 
Ved oppsigelse og avskjed av tillitsvalgte kan dennes spesielle stilling ha betydning for 
det materielle stillingsvernet uavhengig av om det foreligger en tariffavtale med 
bestemmelser om tillitsvalgtes stillingsvern.  
 
Uansett om det foreligger egne stillingsvernbestemmelser har ikke arbeidsgiver adgang 
til å angripe selve tillitsvalgtfunksjonen. Domstolene må etterprøve grundig at den 
reelle beveggrunnen bak en opphørsbeslutning ikke helt eller delvis knyttes til 
funksjonen som tillitsvalgt. 
 
Ved oppsigelse begrunnet i virksomhetens forhold vil arbeidsgivere innenfor  
tariffområdene etter de relevante stillingsvernsbestemmelser kunne være forpliktet til å 
tillegge tillitsvervet vekt i den tillitsvalgtes favør. Vektleggingen avhenger særlig av 
betydningen for andre organiserte arbeidstakere av å beholde den tillitsvalgte. Dersom 
partene ikke omfattes av noen tariffavtale vil det trolig ikke stilles særlige krav til 
vektlegging i den tillitsvalgtes favør ved oppsigelser relatert til virksomhetens forhold. 
 
Hvis opphørsbeslutningen er knyttet til tillitsvalgtes forhold vil tillitsvervet uavhengig 
av tariffavtale farge saklighetsvurderingen, først og fremst hvis beslutningen er knyttet 
til utøvelsen av vervet. Den objektive grovheten av pliktbruddet må vurderes på 
bakgrunn av utøvelsen av vervet sett opp mot pliktene. I fastleggingen av den 
tillitsvalgtes plikter kan det ha betydning om det foreligger en tariffavtale. Også 
bakgrunnen for tillitsvalgtes opptreden vil ha betydning i saklighetsvurderingen 
uavhengig av om det foreligger en tariffavtale, og her medfører den tillitsvalgtes 
spesielle stilling særlige forhold i vurderingen. Innenfor tariffområdet vil særlig 
tidligere tariffstridig opptreden fra arbeidsgiversiden kunne være et moment som taler i 
tillitsvalgtes favør i saklighetsvurderingen. 
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8 Kilder 
8.1 Lovregister 
1927 Lov om arbeidstvister (arbeidstvistloven) av 5. mai nr. 1 
1975 Sjømannslov av 30. mai nr. 18 
1983 Lov om statens tjenestemenn m.m. (tjenestemannsloven) av 4. mars nr. 3 
1999 Lov om styrking av menneskerettighetenes stilling i norsk rett 
(menneskerettsloven) av 21. mai nr. 30 
1999 Den europeiske menneskerettskonvensjonen (EMK) av 21. mai nr. 30 
1999 Den internasjonale konvensjonen om økonomiske, sosiale og kulturelle 
rettigheter (ØSK) av 21. mai nr. 30 
1999  Den internasjonale konvensjonen om sivile og politiske rettigheter av 21. mai nr. 
30 
2005 Lov om arbeidsmiljø, arbeidstid og stillingsvern mv. (arbeidsmiljøloven) av 17. 
juni, nr. 62 
 
8.2 Forarbeider 
Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) Om lov om arbeidsmiljø, arbeidstid og 
stillingsvern mv. (arbeidsmiljøloven) 
NOU 1996:14    Prinsipper for ny arbeidstvistlov 
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8.3 Traktater 
1948 ILO-konvensjonen nr. 87 (International Labour Organization) 
1949 ILO-konvensjonen nr. 98 (International Labour Organization) 
1996 Den europeiske sosialpakt (ESP) 
1999 Den europeiske menneskerettskonvensjonen (EMK) av 21. mai nr. 30 
1999 Den internasjonale konvensjonen om økonomiske, sosiale og kulturelle 
rettigheter (ØSK) av 21. mai nr. 30 
1999  Den internasjonale konvensjonen om sivile og politiske rettigheter av 21. mai nr. 
30 
 
8.4 Hovedavtaler og kommentarutgaver 
 
Hovedavtaler 
Hovedavtalen LO-NHO 2010-2013 
Hovedavtalen NHO-YS 2010-2013 
Hovedavtalen NHO-NITO 2010-2013 
Hovedavtalen LO-HSH 2010-2013 
Hovedavtalen KS - LO Kommune, YS Kommune, Akademikerne Kommune, Unio og 
noen fritstående forbund 2010-2013 
 
Kommentarutgaver 
Landsorganisasjonen i Norge: Hovedavtalen LO-NHO 2010-2013 med tilleggsavtaler 
og kommentarer (LOs kommentarutgave) 
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Næringslivets Hovedorganisasjon: Hovedavtalen LO-NHO 2010 – 2013 med 
tilleggsavtaler og NHOs kommentarer (NHOs kommentarutgave) 
 
8.5 Rettspraksis 
 
Høyesterett 
Rt-1972-1330 
Rt-1984-1058 
Rt-1986-879 
Rt-1987-98 
Rt-2000-1602 
Rt-2000-1800 
Rt-2001-418 
Rt-2001-1362 
Rt-2002-1638 
Rt-2008-749 
 
Arbeidsretten 
ARD-1934-43 
ARD-1936-49 
ARD-1940-68 
ARD-1954-24 
ARD-1963-103 
ARD-1973-8 
ARD-1974-102 
ARD-1976-53 
ARD-1983-238 
ARD-1986-39 
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ARD-1986-165 
ARD-1986-189 
ARD-2002-456 
 
Lagmannsretten 
RG-1993-1007 Agder lagmannsretts dom av 6. januar 1993 
LB-2005-182268 Borgarting lagmannsretts dom av 20. november 2006 
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